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Tämä tutkielma tarkastelee ammatti-identiteetin muodostumista ”uuden työn” kontekstissa. 
Muuttuva työelämä, epätyypilliset työsuhteet ja katkonaiset kokemukset työstä eivät enää tarjoa 
ammatti-identiteetin kiinnittymiselle vakaata pohjaa. Ilmiötä lähestytään tutkimalla 
vuokratyösuhteessa työskentelevien ammatinharjoittajien ammatti-identiteettiä ja sen 
muodostumista. Tutkimuksessa pyritään ymmärtämään millaisena vuokratyöntekijät kokevat 
ammatti-identiteettinsä, millaisilla keinoilla sitä rakennetaan ja kuinka epätyypillisen työsuhteen 
ominaispiirteet siihen vaikuttavat. Ammatti-identiteetin ymmärretään tutkimuksessa rakentuvan 
persoonallisen ja sosiaalisen konstruktion vuorovaikutuksessa. Se on elämänhistoriaan perustuva 
käsitys itsestä ammatinharjoittajana nykyhetkessä sekä tulevaisuudessa. Sosiaalisen identiteetin 
teorian mukaan identiteetit rakentuvat sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Muuttuva työelämä 
vaatii yksilöltä jatkuvaa ammatillista itsearviointia eli identiteettityötä, jota tapahtuu esimerkiksi 
työssä oppimisessa. 
 
Tutkimus on laadullinen tutkimus, ja siinä käytetään narratiivista tutkimusotetta. 
Tutkimuskohteena ovat vuokratyöntekijänä toimivien kokkien kertomukset omista 
ammatinharjoittamiskokemuksistaan. Narratiivisen analyysin keinoin muodostettujen 
identiteettinarratiivien valossa vuokratyöntekijänä toimivat kokit samastuvat ammattiinsa, sen 
kulttuuriin ja siihen liitettäviin merkityksiin sekä käsityöläisyyden rakenteisiin. Näiden lisäksi 
työn rakenteellisten tekijöiden selkeys luovat vakaan pohjan ammatti-identiteetille. Palautteen 
saaminen ja jatkuvan kehittymisen mahdollisuus koetaan edellytyksenä positiivisen ammatti-
identiteetin muodostumiselle. Vuokratyöntekijän ammatti-identiteetti muokkautuu toistuvissa 
identiteettineuvotteluissa, joita hän käy uuteen työympäristöön integroituessaan, jolloin myös 
yksilön voimaantuminen eli positiivisen minäkuvan vahvistuminen häiriintyy. 
Vuokratyöntekijänä toimiva kokki muodostaa itselleen positiivista ammatti-identiteettiä 
kiinnittämällä ammatillisen minäkuvansa siihen työnsä aspektiin, mikä toimintaympäristössä 
tapahtuneen sosiaalisen vertailun tuloksena tuottaa positiivisimman käsityksen itsestään 
ammatinharjoittajana. Monipuolisuuden ja vaihtelevuuden koetaan olevan ammattitaidon 
kehittymiselle merkittäviä tekijöitä, joiden ansiosta vuokratyöntekijät ovat valmiita luopumaan 
vakituisen työsuhteen turvasta, mikä poikkeaa julkisessa työvoimanvuokrauskeskustelussa 
esitetyistä näkemyksistä. Tutkimus todistaa vuokratyöntekijöiden olevan joustavia ja 
muuntautumiskykyisiä ”uusia työläisiä”, jotka pystyvät muodostamaan ammatti-identiteettinsä 
vaihtuvan toimintaympäristön vaatimusten mukaisesti.  
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1. JOHDATUSTA TUTKIMUKSEEN 
 
1.1 Tutkimuksen tausta ja merkitys 
 
Tämän työn tekemisessä minua motivoi halu osallistua keskusteluun vuokratyöntekijöiden ja 
muiden pätkätöitä tekevien tilanteesta ja olosuhteista työelämässä. Pyrin tämän tutkimuksen 
avulla tuomaan oman kontribuutioni kyseiseen keskusteluun, joka toivottavasti tulevaisuudessa 
johtaa pätkätyöläisten aseman selkiytymiseen ja tasa-arvon toteutumiseen suomalaisessa 
työelämässä. Tunteen palon vuokratyöntekijöiden aseman ja olosuhteiden tutkimiseen minussa 
herätti muutama vuosi sitten valmistunut kandidaatin tutkielmani vuokratyöntekijöiden 
sitoutumisesta käyttäjäyritykseen. Tutkimukseni tulokset kertoivat vuokratyöntekijöiden 
sitoutumisen olevan heikkoa ja välillistä, ja tutkimukseni sai minut ymmärtämään, että 
tulevaisuudessa nämä sitoutumattomat epätyypilliset työntekijät tulevat muodostamaan kasvavan 
osan yritysten henkilöstöstä. Tämä luo haasteita yrityksen johtamiselle ja henkilöstöresurssien 
hallinnalle. Jos epätyypillisiä työntekijöitä ymmärretään, heidät otetaan huomioon 
henkilöstöjohtamisen suunnittelussa ja heille tarjotaan yhtäläisiä mahdollisuuksia kehittymiseen 
ja ammatilliseen kasvuun kuin ”oman talon työntekijöillekin”, se hyödyttää niin yksilöä, yritystä 
kuin yhteiskuntaakin. Vaikka kustannuspaineet yrityksissä ovat kovat, kilpailukykyä ei voida 
loputtomiin kasvattaa kustannusjohtajuudella. Tulevaisuudessa kilpailuetu saavutetaan tiedolla, 
osaamisella ja henkisen pääoman kasvattamisella. (Grant 1998) Kun kilpailua käydään 
aineettomilla resursseilla, voittajia ovat yritykset, jotka ovat tässä kilpailussa ottaneet huomioon 
kaikki työntekijänsä ja huolehtineet avainhenkilöidensä ja ydintyövoimansa lisäksi koko 
henkilöstönsä hyvinvoinnista.   
 
Nykypäivän työelämä on armottomampi ja ristiriitaisempi myös yksilön näkökulmasta. Blom, 
Melin ja Pyöriä (2001 Leinikin 2009, 12 mukaan) ovat esittäneet suomalaisen työelämän 
jakautuvan yhä jyrkemmin voittajiin ja häviäjiin. Oman valmistumiseni häämöttäessä 
lähitulevaisuudessa nykypäivän työelämän vaatimukset koskettavat ja huolestuttavat minua myös 
henkilökohtaisesti. Oma pelkoni mahdollisuudesta tulla osaksi työelämän ”häviäjien joukkuetta” 
ajaa minua tutkimustyössäni eteenpäin. Elän ajassa, jossa jokainen päivä antaa merkkejä siitä, 
että Suomessa ennen vallinnut luotto koulutuksen tuomaan sosiaaliseen asemaan ja pärjäämiseen 
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on murenemassa. Akateemisesti ja korkeasti koulutettujen henkilöiden työttömyysluvut ovat 
kasvussa ja he muodostavat entistä suuremman osan pätkä- ja vuokratyöntekijöiden joukosta.  
Menneitä ovat ne ajat, jolloin ylioppilasta, maisteria tai tohtoria tervehdittiin kylänraitilla nöyränä 
hattu kourassa. Todellisuutta on se aika, jolloin olemme yksin entistä paljaampina jäsentämässä 
ja rakentamassa omaa suhdettamme sosiaaliseen ja kulttuuriseen elämänpiiriin luomalla omat 
uramme itseohjautuvasti, ilman vakiintuneiden ammatillisten traditioiden ja perinteen tuomaa 
turvaa. 
 
Oma työkokemukseni antaa minulle mahdollisuuden ja erittäin konkreettiset valmiudet 
tarkastella ilmiötä syvällisesti sisältäpäin, ilmiön näköalapaikalta. Olen aiemmin itse 
työskennellyt neljä vuotta vuokratyöntekijänä, ja tällä hetkellä toimin 
henkilöstöresurssikoordinaattorina yrityksessä, jonka työntekijöitä olen tähän tutkimukseen 
haastatellut. Tehtävänkuvaani kuuluu vuokratyöntekijöiden rekrytointi, työllistäminen ja heidän 
työsuhteeseensa liittyvien asioiden hoito. Työskentelen päivittäin kahden vastavoiman 
ristitulessa: vuokratyöntekijän asemaan liittyvien ongelmien ja tämän ilmiön synnyttäjänä 
toimivien yritysten tehostamispaineiden parissa. Työvoimaa vuokraavan yrityksen edustajana 
joudun päivittäin ottamaan kantaa keskusteluun vuokratyöntekijän asemasta ja oikeuksista, 
taustalla omat henkilökohtaiset kokemukseni vuokratyöntekijänä työskentelystä. Omat 
kokemukseni molemmilta puolilta tätä paradoksaalista ilmiötä tuovat oman vakavasti otettavan 
haasteensa myös tähän tutkimustyöhön. Tutkijana minun on tiedostettava ennakko-olettamukseni, 
omien kokemusteni ja oman maailmankuvani vaikutus tutkimuksen tekoon. 
 
Olen päättänyt ottaa osaa vuokratyökeskusteluun tarkastelemalla vuokratyöntekijänä toimivien 
ammatinharjoittajien ammatti-identiteettiä ja sen muodostumista. Uskon, että ammatti-
identiteettiä tarkastelemalla saan syvällisen käsityksen siitä, kuinka vuokratyöntekijä käsittää 
itsensä suhteessa työhön ja työelämään. (Ks. Eteläpelto ja Vähäsantanen 2006) Identiteetin 
rakentumisessa on aina kyse rakenteen ja persoonallisen välisestä suhteesta (Vähäsantanen 2007, 
157, Kirpal 2004b, 201–205).  Oletus siitä, että vuokratyössä rakenteen ja yksilöllisen suhde on 
normaalia työsuhdetta monimutkaisempi, on tutkimukseni eräs lähtökohta. Toinen tutkimukseni 
tekemistä ohjaava lähtökohta on uskomus siitä, että vuokratyöntekijän työsuhteet ovat usein 
pätkittäisiä, ja se johtaa katkoksiin ammatin harjoittamisessa. Kuten Leinikki (2009, 9) toteaa, 
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ammatti-identiteetin muodostumiseen vaikuttavat yhtäjaksoinen pitkäkestoinen kokemus työstä 
(Eteläpelto & Vähäsantanen 2006) ja työyhteisön tavoista tehdä kyseistä työtä (Miettinen 2007). 
Yhdyn Leinikin (2009) ajatukseensa siitä, että pysyvän kontekstin puute vaikuttaa työyhteisöön 
kuulumisen tunteen syntymiseen ja ammatilliseen kehittymiseen, ja haluan selvittää, kuinka 
näiden asioiden puuttuminen konkreettisesti vaikuttaa vuokratyöntekijän ammatti-identiteettiin. 
 
1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset 
 
Tämän tutkimuksen yleisenä tarkoituksena on ymmärtää millainen vuokratyöntekijän ammatti-
identiteetti on. Vastaus ongelmaan pyritään löytämään tutkimalla millaisena vuokratyöntekijöinä 
toimivat kokit kokevat oman ammatti-identiteettinsä. Tutkimuskohteeni on inhimillinen eletty 
kokemus, ja tutkimuskohteiden kokemuksista muodostamat kertomukset. Tavoitteeni on tutkijana 
kuvata kokkien kokemuksia tulkitsemalla kertomuksia ammatin harjoittamisesta ja niissä 
kokemuksille annettuja merkityksiä. Kokemusta tulkitaan sellaisena kuin se heille näyttäytyy. 
Tutkimukseni on laadullinen, ja vastausta tutkimuskysymyksiin haetaan narratiivista 
tutkimusotetta apuna käyttäen. Tutkimuksen kontekstina on työvoiman vuokraus muuttuvassa 
suomalaisessa työelämässä ja yhteiskunnassa, jossa ammatti-identiteetit hämärtyvät. 
 
Tässä tutkimuksessa vuokratyöntekijän käsitys itsestään ammatinharjoittajana ymmärretään 
koostuvan ammatin harjoittamiseen liittyvien subjektiivisten kokemusten muodostamasta 
ammatti-identiteetistä ja työidentiteetistä, joka kiinnittyy selkeästi työn, työpaikan ja 
työympäristön konkreettisiin tekijöihin. Tutkimuksen fokus on kuitenkin vuokratyöntekijän 
kokemuksessa itsestään tietyn ammatin harjoittajana, jolloin paino on ammatti-identiteetin 
tarkastelussa. Vuokratyöntekijän työhön liittyviä sosiaalisia identiteettejä lähestytään 
näkökulmasta, jossa painottuu pysyvän kontekstin puute, ja sen vaikutus vuokratyöntekijän 
työidentiteettiin ja ammatti-identiteettiin. Kysymystä lähestytään selvittämällä näiden 
identiteettien rakennetta sekä sosiaaliseen identiteettiin vaikuttavia asioita. Jotta kykenisin 
ymmärtämään vuokratyöntekijän ammatti-identiteettiä ja sen muodostumista, haluan ottaa selvää 
kuinka työn pätkittäisyys ja muut epätyypillisen työsuhteen ominaispiirteet vaikuttavat 
vuokratyöntekijän yleiseen käsitykseen itsestään ammattinsa edustajana, ammatilliseen 
kehittymiseen ja tunteeseen kuulumisesta työpaikan sosiaaliseen ryhmään. Tarkoituksena on 
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myös selvittää, mitkä asiat voivat muodostua vuokratyöntekijän työidentiteetin ja ammatti-
identiteetin perustaksi pysyvän kontekstin puuttuessa, ja millaisia kognitiivisia keinoja 
vuokratyöntekijöillä on muodostaa itselleen positiivinen ammatti-identiteetti. Tämän tavoitteen 
pohjalla on Ashfortin ja Kreinerin (1999) huomio siitä, että työntekijöillä, jotka toimivat 
negatiivisesti ”leimautuneissa” ammateissa, on muun muassa tapana muodostaa työidentiteettinsä 
pohjaksi vahva ammatillinen kulttuuri ja muokata työnsä tarkoitusta niin, että pystyvät 
muodostamaan itselleen positiivisen ammatti-identiteetin. Käsitän positiivisen ammatti-
identiteetin heidän tapaansa (1999, 417) yksilön vakaaksi käsitykseksi itsestä 
ammatinharjoittajana, johon liittyvät sosiaalisessa vertailuprosessissa ja vuorovaikutuksessa 
tapahtuvat omista kyvyistä tehdyt havainnot, jotka kohottavat yksilön itsetuntoa. 
 
Tarkoitukseni on etsiä vastausta seuraavaan tutkimuskysymykseen: 
 
 Millaisena vuokratyöntekijät kokevat ammatti-identiteettinsä? 
 
Alatutkimuskysymyksinä esitän: 
 
 Millaisia merkityksiä vuokratyöntekijät antavat epätyypillisen työsuhteen 
ominaispiirteille (mm. pysyvän kontekstin puute) muodostaessaan kertomustaan itsestään 
ammatillisena toimijana? 
 
 Millaisia keinoja vuokratyöntekijällä on muodostaa kertomus itsestään ammatillisena 
toimijana? 
 
1.3 Tutkimuksen rajaus ja keskeisistä käsitteistä 
 
Tutkimuksen kohteena on vuokratyöntekijöinä toimivien kokkien kaksi työhön liittyvää 
sosiaalista identiteettiä. Ammatti-identiteettiä tarkastellaan yksilötasolla ja sen muodostumista 
tutkitaan työelämäkontekstissa, ammattia harjoitettaessa tapahtuvan oppimisen näkökulmasta. 
Ammatti-identiteetin tarkastelussa otetaan huomioon myös siihen vaikuttava työidentiteetti, eli 
ammatissa toimimiseen liittyvät konkreettiset ja rakenteelliset tekijät, jotka vaikuttavat ammatti-
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identiteetin muodostumiseen. Tutkimuksessa ei keskitytä ammatillisen koulutuksen aikana 
tarjottaviin ammatti-identiteetin rakennusaineisiin lukuun ottamatta työtä ja työpaikkaa koskevia 
odotuksia, toiveita ja ennakkokäsityksiä, joiden syntymisessä koulutuksella on luonnollisesti 
merkittävä osansa.  Myös ammatillisen koulutuksen tarjoamat ammatin harjoittamisen 
edellytykset eli perusammattitaito otetaan annettuna, ja ammatillista kehittymistä tarkastellaan 
työssä tapahtuvan oppimisen näkökulmasta.  
 
Identiteettiin ja ammatti-identiteettiin liittyvä käsitteellinen keskustelu on moninaista ja sitä 
käydään useiden tieteenalojen sisällä ja niiden kesken. Keskustelussa käytettävistä käsitteistä tai 
niiden sisällöstä ei olla päästy konsensukseen, mihin palataan luvussa 2. Käytän tässä 
tutkimuksessa kuitenkin tarkoituksellisesti käsitettä ammatti-identiteetti. Ammatti-identiteetin 
käsitetään olevan suppein identiteetti, joka keskittyy tietyssä ammatissa toimimiseen, yksilön 
näkemykseen omista kyvyistään ja taidoistaan tietyssä ammatissa suoriutumiseksi (Eteläpelto 
2007). Käsite ”ammatti” on rajatumpi kuin ammatillinen orientaatio, ja tässä tutkimuksessa 
tarkastellaan tietyn ammatin harjoittamista keskittymättä tarkemmin esimerkiksi koulutuksen 
aikana muodostuvaan identiteettiin. Ymmärrän siis ammatti-identiteetin kiteyttävän yksilön 
subjektiiviset käsitykset itsestään ammatinharjoittajana. Näihin käsityksiin vaikuttavat työn 
rakenteelliset seikat, joihin liittyvät kokemukset tiivistyvät työidentiteetin käsitteessä (Kirpal 
2004a, 2004b). Vaikka tutkimus keskittyykin yksilön subjektiivisten kokemuksiin ja 
näkemyksiin, vuokratyöntekijän ammatti-identiteetin ymmärtämiseksi on perusteltua tutkia myös 
työn rakenteellisten seikkojen vaikutusta yksilön identiteettiin, koska työvoiman vuokraamisen 
ominaispiirteillä on merkittävä vaikutus työn rakenteellisiin ja konkreettisiin tekijöihin.  
Rakenteellisilla seikoilla tarkoitetaan työn suorittamisen konkreettisia tekijöitä, kuten työn 
resursointiin, organisointiin, tehtäviin, vastuisiin, konkreettiseen työympäristöön ja työvälineisiin 
liittyviä asioita. Tällöin fokus on tietyssä työn konkreettisessa harjoittamisessa, työyhteisössä ja 
työympäristössä tapahtuvassa työidentiteetin muodostumisessa (Kirpal 2004b). On kuitenkin 
mahdotonta tehdä tiukkaa eroa näiden kahden käsitteen välille, koska ihmisen työhön liittyvä 
minäkuva koostuu näistä molemmista sosiaalisista identiteeteistä, joten niitä käsitellään työssä 
pääasiallisesti rinnakkain, ja selkeyden vuoksi pääasiallisena käsitteenä käytetään ammatti-
identiteettiä. 
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1.4 Aiemmat tutkimukset 
 
Tieteelliset tutkimukset vuokratyövoimasta ja sen käytöstä ovat osoittaneet, että 
vuokratyöntekijöiden työtyytyväisyys on huomattavasti alempi kuin vakituisten työntekijöiden 
(ks. Tanskanen 2012). Vuonna 2010 Suomessa kaksi kolmasosaa määräaikaisista palkansaajista 
ja neljäsosa osa-aikaisista työntekijöistä sanoi epätyypillisessä työsuhteessa työskentelemisen 
olevan ainoa vaihtoehto, koska he eivät olleet onnistuneet saamaan pysyvää työtä (Kauhanen, 
Nätti ja Miettinen 2012, 45).  
 
Ulkomaiset tutkimukset kertovat samaa tarinaa. Hardy & Walker (2003, 147) raportoivat 
Callaghanin ja Hartmannin (1991) osoittaneen, että tilapäinen työ on työntekijälle useimmiten 
viimeinen vaihtoehto. Cohanyn vuonna 1998 tekemän tutkimuksen mukaan 60 % työntekijöistä 
työskentelee tahtomattaan tilapäisessä työsuhteessa (Kalleberg 2000, 347). Davis-Blake ja Uzzi 
(1993) ovat havainneet epävarmuuden ja turvattomuuden leimaavan tilapäistyön tekemistä. 
Vuokratyöntekijät kokevat työsuhteensa negatiivisimmiksi puoliksi työn epävarmuuden, 
lyhytaikaisuuden ja ”ensimmäisen päivän stressin”, joka johtuu työn keikkaluontoisuudesta. 
”Ensimmäisen päivän stressiin” sisältyy epävarmuus työpaikan sijainnista, työn vaatimuksista ja 
siitä, millaisia esimiehiä ja kollegoja kyseisessä työpaikassa on vastassa. (Parker 1994 Boyce, 
Ryan, Imus & Morgeson 2007, 6 mukaan). Muita stressaaviksi koettuja asioita ovat taloudellinen 
epävarmuus, matala palkkataso, etujen puute ja se, ettei työntekijöiden kykyjä tunnisteta tai 
niiden kokonaisvaltaiseen käyttöön ei anneta mahdollisuutta. Stangor ja Crandall (2000) ovat 
havainneet vuokratyövoiman tuovan myös vakituisen työvoiman keskuuteen stressitekijöitä: 
vuokratut kollegat koetaan uhkana, koska he ovat elävä esimerkki siitä, että työntekijät ovat 
helposti ja nopeasti korvattavissa toisella (Boyce, Ryan, Imus & Morgeson 2007, 8). 
 
Työsuhteensa etuina vuokratyöntekijät näkevät joustavuuden, vaihtelevuuden, vapauden ja 
mahdollisuuden kontrolloida omaa työtään, erilaisiin ihmisiin tutustumisen sekä 
verkostoitumisen, kyvyn ylläpitää tai parantaa ammattitaitoaan ja mahdollisuuden lisätulojen 
ansaitsemiseen (Hardy & Walker 2003, 147). Von Hippel ja kumppanit (1997) ovat tuoneet 
tutkimuksessaan esille, että yleisin motivaatiotekijä tilapäistöiden tekemiseen on mahdollisuus 
arvokkaan kokemuksen saamiseen ja uusien kykyjen omaksumiseen (Kalleberg 2000, 349). 
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Myös korkeasti koulutetuille työntekijöille vuokra- ja pätkätyöt tarjoavat sitä, mikä ”uuden ajan 
työläiselle” on tärkeää: ajallista ja taloudellisesta joustavuutta ja oman elämän 
itsemääräämisoikeutta (ks. Leinikki 2009). 
 
Viitala ja Mäkipelkola (2005) ovat tutkineet vuokratyövoiman vaikutuksia suomalaisissa 
työyhteisöissä. He esittävät, että vuokratyöpätkän jatkon epävarmuus aiheuttaa ahdinkoa oman 
elämän suunnittelulle. Heidän mielestään tällä on haitallisia vaikutuksia vuokratyöntekijän 
elämänlaatuun sekä fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Hardyn ja Walkerin (2003) sekä 
Viitalan ja Mäkipelkolan (2005) saavuttamat tulokset ovat hyvin tyypillisiä vuokratyövoimaa 
koskeville akateemisille tutkimuksille. Samankaltaisia ajatuksia ja mielipiteitä ovat paljastaneet 
lähes kaikki vuokratyön tekemistä ja vuokratyöntekijöitä tarkastelleet akateemiset tutkijat niin 
kauan kuin ilmiötä on tiedeyhteisössä tutkittu. Näiden tutkimusten perusteella on selvää, että 
vuokratyöntekijän sitoutuminen ja työhyvinvointi ovat matalammalla tasolla kuin vakituisella 
työntekijällä. 
 
Työelämätutkimusten tulokset kertovat toisenlaista tarinaa vuokratyöntekijöiden asemasta sekä 
heidän tyytyväisyydestä omaan elämäntilanteeseensa ja urakehitykseensä. Ne poikkeavat 
positiivisuudellaan tieteellisten tutkimusten vuokratyöntekijöiden ahdinkoa korostavasta linjasta. 
Erittäin räikeä vastakkainasettelu työelämän toimijoiden ja tiedeyhteisön mielipiteiden välillä 
nähtiin keväällä 2012, kun Antti Tanskanen julkaisi väitöskirjansa ”Huono-osaisia työntekijöitä? 
– Tutkimus vuokratyöntekijöiden työelämän laadusta” heti Henkilöstöpalveluyritysten liiton 
(HPL) maaliskuussa julkistaman vuokratyöntekijätutkimuksen perään. Tanskanen (2012) toteaa 
väitöksessään vuokratyöntekijöiden työelämän laadun olevan yksiselitteisesti heikompaa kuin 
muiden, kun taas HPL kertoo näiden huono-osaisten työntekijöiden olevan työhönsä, 
työtilanteeseensa sekä henkilöstöpalveluyritysten toimintaan tyytyväisempiä kuin koskaan 
aiemmin. HPL:n vuokratyöntekijätutkimus vuodelta 2012 (HPL 2012a) kertoo, että työnteon 
joustavuus on merkittävä tekijä vuokratyön valinnassa. Tutkimuksen vastaajista 52 % on sitä 
mieltä, että ilman vuokratyötä he saattaisivat olla ilman työtä, mutta jopa 44 % vastaajista kertoo 
valinneensa vuokratyön, koska näin he voivat itse valita työajan ja -paikan. Seuraavaksi 
merkittävimmät tekijät olivat lisäansioiden hankkiminen ja halu nähdä erilaisia työpaikkoja ja 
saada monipuolista työkokemusta noin 30 % osuuksilla. Kyseinen tutkimus myös raportoi 
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päinvastaisia tuloksia akateemisiin tutkimuksiin verrattuna, kun kyseessä on halu solmia 
vakituinen työsuhde. Vastaajista 50 % ei haluaisi työllistyä vakituisesti nykyiseen 
asiakasyritykseen. Tutkimus ei kuitenkaan anna tietoa siitä, olisiko vastaajilla halua työllistyä 
vakituisesti ylipäätään, eli kuinka merkittävä vaikutus nykyisellä käyttäjäyrityksellä on 
prosenttiosuuden suuruuteen. 
 
Vuonna 2010 suoritettuun HPL:n tutkimukseen (HPL 2010a) verrattuna 
henkilöstöpalveluyritykset ovat tulosten mukaan kehittäneet toimintaansa, joka näkyy 
positiivisempina arvioina mahdollisuudesta kehittää omaa osaamistaan. Myös kokemukset työn 
haastavuudesta ja vastaavuudesta ammattitaitoon ovat kehittyneet positiivisesti. Vastaajista 87 % 
olisi valmis suosittelemaan vuokratyön tekemistä tuttavilleen. Viime vuosina ammattiliittojen 
piirissä kuumana käyneen keskustelun sekä korkeimmassa oikeudessa käsitellyn tapauksen 
johdosta keväällä 2012 vuokratyövoiman käyttöön asetettiin kaksi rajoitusta. Vuokratyön 
määräaikaisuuden perusteita on tiukennettu, mikä vaikuttaa merkittävästi henkilöstöpalvelualalla 
tehtäviin työsopimuksiin turvaten vuokratyöntekijää ennalta arvaamattomalta työsuhteen 
päättymiseltä. Euroopan unionin vuokratyödirektiivin implementointi taas pyrkii tasa-
arvoistamaan vuokratyöntekijöiden kohtelua käyttäjäyrityksissä. (HPL 2012b) 
 
Ammatti-identiteettiä on Suomessa tutkittu paljon eri ammattikuntien piirissä, erityisesti sosiaali- 
ja kasvatusalojen edustajien keskuudessa (ks. mm. Keskinen 1990; Rintala & Elovainio 1997; 
Sippo 2000; Pöyhönen 2003; Vähäsantanen 2007; Viitala 2008). Tutkimuksissa kohderyhmät 
yleisesti ottaen koostuvat tyypillisessä työsuhteessa toimivista ammatinharjoittajista. 
Ensimmäisen epätyypillisiä työsuhteita koskevan identiteettitutkimuksen julkaisi Sikke Leinikki 
(2009), joka on tutkinut laajalti eri aloilla erilaisissa määräaikaisissa työsuhteissa toimivia 
pätkätyöläisiä. Tutkimuksen kohderyhmään kuului muun muassa akateemisesti koulutettuja 
pitkissä määräaikaisissa työsuhteissa työskenteleviä henkilöitä. Leinikin haastattelemat 
pätkätyöläiset olisivat toivoneet itselleen täyttä osallisuutta työyhteisöissään, jotta heillä olisi 
mahdollisuus kehittää omaa osaamistaan. Tutkimus paljastaa, että pätkätyö synnyttää 
identiteettivajeen. Työtilanne koetaan stressaavana, asema työyhteisössä hankaloittaa oppimista 
eikä autonomisuutta ole. Pätkätyö vaikuttaa uran muotoutumiseen ja etenkin osaamisen 
kehittymiseen negatiivisesti. Myös Kauhasen ja Nätin tutkimus (2011) osoittaa, että uralla 
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eteneminen sekä omaan työhön ja ajankäyttöön vaikuttaminen on vähäisempää ja mahdollisuudet 
kouluttautumiseen ja kehittymiseen ovat epätyypillisissä työsuhteissa työskentelevillä 
pääsääntöisesti heikommat kuin vakituista työtä tekevillä. Silloin kun kyse on vastentahtoisesti 
suoritettavasta osa- tai väliaikaisesta työstä, edellytykset eheän ja vahvan ammatti-identiteetin 
muodostamiseen ovat kaikkien muuttujien suhteen selkeästi huonoimmat. 
 
Työelämää ja pätkätyöläisyyttä koskevat tutkimukset siis osoittavat, ettei työelämä enää tarjoa 
vakaata pohjaa oman osaamisen ja ammatillisen identiteetin kehittämiseen. Epätyypillisissä 
työsuhteissa identiteetin rakentumisen edellytykset ovat uhattuina työssä oppimisen, sosiaalisen 
tuen ja uusien tehtävien hallinnan ollessa vähäisempää. Epävarmuus, katkonaisuus ja lyhyet 
työsuhteet eivät luo hedelmällistä maaperää yhteen ammattikuvaan, yhteisöön tai työhön 
sitoutumiselle. (Eteläpelto & Vähäsantanen 2006, 47–48) Kun muissa suomalaisissa 
tutkimuksissa kohteena on ollut määrittelemättömämpi epätyypillisissä työsuhteissa 
työskentelevien ryhmä, esimerkiksi määräaikaiset työntekijät, haluan tällä tutkimuksella viedä 
tarkastelun vielä askeleen syvemmälle ja keskittyä pätkätyöläisyhteisön yhteen ryhmään: 
vuokratyösuhteessa työskenteleviin ammatinharjoittajiin, ”keikkatyöläisiin” ja heidän ammatti-
identiteettinsä rakentumiseen vaikuttaviin konkreettisiin työssä ja vaihtuvissa työyhteisöissä 
esiintyviin ja tapahtuviin asioihin. Tavoitteena on myös löytää ammatti-identiteetin vaihtoehtoisia 
rakennusaineita, jotka mahdollisesti synnyttävät työelämätutkimuksessa esiin tulleen 
positiivisemman vuokratyöläistarinan. Henkilökohtaisena kiinnostuksen kohteena on myös se, 
millä mahdollista identiteettivajetta paikataan; mihin työntekijä perustaa näkemyksensä omasta 
paikastaan työelämässä ja yhteiskunnassa, mikäli ammatti-identiteetti on vajaa. Aiemmin 
pätkätyöläistutkimusten kohderyhmät ovat käsittäneet eri alojen työntekijöitä. Uskon, että 
keskittyminen yhteen ammattiryhmään antaa yksityiskohtaisempaa tietoa mahdollisista 
merkitysrakenteista, joita vuokratyöläisyyteen liitetään, koska näin tutkittavien 
ammatinharjoittamista säätelevät samat rakenteelliset reunaehdot. 
 
1.5 Tutkimusraportin rakenne 
 
Tutkimusraportin ensimmäisessä luvussa on käsitelty tutkimuksen tarkoitusta ja tavoitteita 
yleisesti. Olen myös tarkastellut millaisia tuloksia työvoiman vuokrauksen tutkimuksella on 
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saavutettu Suomessa ja ulkomailla, sekä akateemisten yhteisöjen että ammattiliittojen ja muiden 
julkisten instituutioiden toteuttamana. Kerron luvussa myös millaisia argumentteja Suomessa 
käytävässä vuokratyökeskustelussa esitetään ilmiön puolesta ja vastaan. 
 
Toisessa luvussa keskityn identiteetin käsitteeseen ja tarkastelen syvemmin tutkimuksen 
kontekstia, uuden työn ilmiötä. Työvoiman vuokrausta avataan tässä luvussa tarkemmin yhtenä 
uuden työn muodoista. Luvussa tarkastellaan myös identiteetin ja uuden työn kohtaamista sekä 
niiden synnyttämää tilaa, jossa identiteetit näyttävät hämärtyvän ja muuttuvan epävakaiksi. 
Kolmannessa luvussa ammatti-identiteetti puretaan teoreettisesti osiin, eli pureudutaan 
voimakkaasti sosiaalisen identiteetin teoriaan. Luvussa tarkastellaan myös ammatti-identiteetin 
muodostumista, erityisesti työssä oppimisen näkökulmasta. 
 
Neljännessä luvussa käsittelen tutkimukseni metodologisia valintoja, niiden perusteluja ja 
narratiivisella tutkimusotteella toteuttamani aineiston analyysin. Viidennessä luvussa esittelen 
analyysin pohjalta kirjoittamani viisi identiteettinarratiivia, ja kuudennessa luvussa niiden avulla 
saavutetut tulokset. Viimeisessä luvussa kokoan vielä tutkimukseni avaintulokset ja esittelen 
oman näkemykseni tämän tutkimuksen kontribuutiosta työvoiman vuokrausta koskevaan 
keskusteluun. Seitsemännessä luvussa myös arvioin omaa tutkimustani ja esittelen 
tutkimusprosessin aikana heränneitä jatkotutkimusideoitani. 
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2. IDENTITEETTI UUDEN TYÖN KONTEKSTISSA 
 
2.1 Identiteetin käsitteestä 
 
Identiteetin tutkimus on monitieteistä, ja samankin tieteenalan sisällä identiteettiä tarkastellaan eri 
näkökulmista. Identiteetistä keskustellaan niin sosiaalitieteissä kuin humanistisissakin tieteissä: 
sosiologiassa, sosiaalipsykologiassa, kulttuuritutkimuksessa, antropologiassa ja historiatieteissä 
(Pöyhönen 2003, 105; Eteläpelto 2007, 96). Identiteetin käsitteen määrittelystäkään ei olla päästy 
yhteisymmärrykseen tutkijoiden, ajattelijoiden tai eri tieteenalojen keskuudessa. Identiteettiä 
analysoidaan yksilöidentiteettinä sekä ryhmäidentiteettinä, kuten ammatillisena, kansallisena, 
kulttuurisena tai kielellisenä identiteettinä. Gioia (1998, 20) esittääkin, että identiteetin käsitteen 
vahvuus on sen monimerkityksisyys. Identiteettiä on myös usein pidetty niin itsestään selvänä, 
ettei sitä ole ollut tarpeen määritellä. Se on väljästi ymmärretty yksilön persoonallista ja 
sosiaalista todellisuutta välittäväksi ilmiöksi, joka rakentuu yksilön ainutkertaisesta suhteesta 
yhteiskuntaan ja yhteisön sosiaaliseen ja kulttuuriseen maisemaan. (Berger & Luckman 1966; 
Eteläpelto 2007, 96–97) Konsensuksen puutteesta huolimatta kaikissa identiteettiä koskevissa 
kirjoituksissa kautta aikojen implisiittinen ja tärkein ajatus on ollut, että identiteetti on se, mikä 
tekee ihmisestä ihmisen. Identiteetti käsittää minuna olemisen ytimen ja minuuden jatkumon, 
joka erottaa minut idiosynkraattisesti muista ihmisistä (Gioia 1998, 19).  
 
Gecas on vuonna 1982 esittänyt, että sanalla identiteetti voidaan viitata useisiin merkityksiin, 
joita toiset tai yksilöt itse liittävät itseensä (Ibarra & Petriglieri 2010, 10). Identiteetin voidaan 
ajatella olevan vastaus kysymyksiin kuka minä olen ja mihin minä kuulun. Kysymykset 
heijastavat sekä yksilöllisyyttä että yhteenkuuluvuutta tiettyyn ryhmään. Identiteettiin sisältyy 
minätietoisuus eli oman minän välitön havaitseminen, itsearvostus ja itsetuntemus. (Ojanen 1994 
Viitalan 2008, 9 mukaan) Ranskalainen filosofi Paul Ricoeur on esittänyt, että identiteetti 
voidaan johtaa kahteen latinakieliseen sanaan: idem sekä ipse. Idem viittaa samankaltaisuuteen, 
samuuteen ja yhtäläisyyteen ajan kuluessa, kun taas ipse viittaa identiteetin kestävyyteen, muttei 
kuitenkaan muuttumattomuuteen ajan saatossa. (Elliott 2005, 125) Identiteetin käsite liittyy 
vahvasti myös eroon ja toiseuteen. Identiteetti määrittelee sekä ihmisen samankaltaisuutta että 
erilaisuutta suhteessa toisiin. (Pöyhönen 2003, 106) Näin ollen ihmisellä käsitetään olevan sekä 
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yksilöllinen identiteetti että sosiaalisia identiteettejä (Liebkind 1988). Identiteetin katsotaan 
toimivan yksilöllisen ja yhteiskunnallisen leikkauspisteessä. Se rakentuu yksilöllisen ja 
yhteiskunnallisen keskinäisessä riippuvuussuhteessa ja vuorovaikutuksessa. Erilaiset 
identiteettiteoriat eroavat siinä, kuinka niissä painotetaan yksilöllistä ja sosiaalista todellisuutta ja 
kummasta näkökulmasta sitä lähestytään. (Eteläpelto 2007, 97) Identiteettiä voidaan tarkastella 
käsitteenä, rakenteena tai kysymyksenä. Tarkastelu on mahdollista tehdä myös monella eri 
tasolla; sitä voidaan analysoida yksilön, ryhmän, organisaation tai vaikkapa toimialan 
näkökulmasta. Identiteetti on aina vahvasti sidoksissa tarkastelutason ytimeen. (Albert 1998, 10) 
 
Identiteetti ei rakennu vaiheittain kohti eheää ja kiinteää identiteettiä, vaan se muokkautuu 
jatkuvasti läpi elämän sosiaalisessa kanssakäymisessä. Yksilöllä on historiansa, nykypäivänsä ja 
tulevaisuutensa, jotka vaikuttavat identiteettiin samanaikaisesti. (Hall 1999) Identiteetin 
tutkimuksessa tärkeää on ymmärtää myös identiteetin taustalla olevaa merkitysjärjestelmää 
(Gioia 1998, 27). Olennaista identiteetin tarkastelussa onkin sosiaalinen konstruktionismi eli 
taustaoletus, jonka mukaan tieto ja todellisuus rakentuvat kielellisessä vuorovaikutuksessa. 
Kaikki yksilöiden asioille antamat merkitykset ovat yhdessä neuvoteltuja ja sosiaalisesti jaettuja. 
Näin ollen yksilön identiteettikin nähdään sosiaalisesti ja kielellisesti rakentuneena, joten se on 
myös alati muutettavissa ja muokattavissa. Identiteetti muokkaa kokemuksiamme ja tunteitamme, 
mutta myös muokkautuu niiden vaikutuksesta (Berger & Luckman 1966; Reijn 2007, 24–29). 
Kokemuksien ja emootioiden katsotaan syntyvän sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ympäristön 
kanssa. Identiteetin muodostumiseen vaikuttaakin se, millaisten ryhmien jäsen yksilö on ja 
kuinka hän on samaistunut tai sitoutunut niihin. (Pöyhönen 2003, 106) Yksilöllinen identiteetti 
määrittelee yksilön erilaisuutta muista ryhmien jäsenistä, kun taas sosiaalinen identiteetti 
kuvastaa yksilön samanlaisuutta jäsenten kanssa. Samanlaisuus on tekijä, jonka perusteella yksilö 
kuuluu tiettyyn ryhmään ja oikeuttaa siihen kuulumisen. 
 
2.2 Identiteetti jälkiteollisen yhteiskunnan murroksessa 
 
Yksilön työhön liittyvien identiteettien perustana on usein jonkin ammattikunnan jäsenyys. 
Ammatti tarjoaa yksilölle tunteen ryhmään kuulumisesta. (Zola & Miller 1973 Walshin & 
Gordonin 2008, 51 mukaan) Ammatillisissa yhteisöissä yksilöiden sosiaaliset identiteetit 
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perustuvat työhön, jota he tekevät. Kun ihmiset esittelevät itsensä muille, työ on hyvin 
keskeisessä osassa ja usein ammatti-identiteetti esitetään muille ylpeydellä. (Van Maanen & 
Barley 1984, 298–299; Walsh & Gordon 2008) 
  
Työhön liittyvien identiteettien käsitteellistämisen kenttä on laaja ja hajanainen. Eteläpelto (2007) 
määrittelee työhön liittyvän identiteetin tarkoittavan laajimmin ja monitasoisimmin ihmisen ja 
työn välistä suhdetta. Se kattaa sekä ammatin yhteiskunnalliset, sosiaaliset ja kulttuuriset 
käytännöt, mutta myös työntekijän yksilölliset arvostukset, merkitykset ja tulkinnat työstä, siihen 
sitoutumisesta ja sen merkityksestä elämässä. Se rakentuu yksilön henkilöhistorian perusteella 
mutta siihen vaikuttavat myös työhön liittyvät tulevaisuuden odotukset. Suppeammin työhön 
liittyviä identiteettejä käsitellään termillä työidentiteetti. Kaikkein spesifein merkitys nähdään 
kuitenkin olevan käsitteillä ammatti-identiteetti ja ammatillinen identiteetti. (Eteläpelto 2007, 90, 
137). Stenström (1993, 31) erottaa kuitenkin myös nämä kaksi käsitettä toisistaan. Hän näkee 
ammatillisen identiteetin laajempana käsitteenä kuin ammatti-identiteetti, koska se kattaa myös 
ammatillisen identiteetin muodostumisen esim. koulutuksen aikana, kun taas ammatti-identiteetti 
käsitetään ensisijaisesti työelämässä muodostuvaksi identiteetiksi. Tässä tutkimuksessa 
keskitytään nimenomaan työssä oppimisessa tapahtuvaan identiteetin muodostumisprosessiin.  
 
Työn ajatellaan olevan tärkeä elämän alue, jossa sosiaalistumisprosessin kautta yksilöstä kehittyy 
sosiaalinen toimija (Leifhäuser & Volmerg 1988 Kirpalin 2004a, 276 mukaan). Työelämään 
astuminen auttaa ihmistä löytämään oman paikkansa yhteiskunnassa (Heinz 1995, Silbereisen 
1997 Kirpalin 2004a, 276 mukaan), jolloin yksilö voi nähdä itsensä tärkeänä osana yhteiskuntaa, 
omaa yhteisöään ja yhteistä työprosessia (Stenström 1993, 38).  Työ tarjoaa yksilölle valmiiksi 
määriteltyjä rooleja ja tietyn roolin valinta auttaa yksilöä muodostamaan käsitystä itsestään. 
Roolin hyväksyminen tarkoittaa myös identiteetin valintaa, jolloin yksilön on helpompaa 
sopeutua työyhteisöön ja ilmentää toiminnassaan oman ryhmänsä ominaisuuksia. Työssä ja 
ammatissa toimiminen on ihmiselle usein tärkein omanarvontunnon lähde, jonka mukaan 
ihminen esittelee itsensä muille. (Goffman 1959 Kirpalin 2004a, 276 mukaan) Dutton, Dukerich 
ja Harquailin (1994, 250) mukaan tutkijat ovat esittäneet tälle erilaisia syitä: positiivinen 
sosiaalinen identiteetti synnyttää tyydytystä tuottavia sosiaalisia mahdollisuuksia (Brown 1969), 
14 
 
 
 
kasvattaa yksilön sosiaalista arvostusta (Perrow 1961, Cheney 1983, ks. myös Ashfort & Mael 
1989), helpottaa sosiaalista kanssakäymistä (Foote 1953) ja synnyttää hyvää mainetta ja kunniaa.  
 
Työhön liittyvät identiteetit ovat aina dynaamisia. Identiteetti muuttuu elämänkulun mukana ja 
sen merkitys vaihtelee elämänkaaren eri vaiheissa. Myös identiteetin intensiteetti vaihtelee 
elämän eri vaiheissa. Ammatti-identiteetin muodostumiseen ja muutokseen vaikuttaa niiden 
suhteiden tyyppi, joiden ympärille se on rakentunut. (Eteläpelto 2007, 108) Niin kauan kuin 
identiteettiä on pidetty mutkattomana ilmiönä ja yhteisöön tai yhteiskuntaan sosiaalisen 
samaistumisen tuotteena, sitä ei ole problematisoitu. Kiinnostus ilmiötä kohtaan kuitenkin herää 
silloin, kun identiteetin rakentuminen vaikeutuu. (Hall 1999, 20–21; Eteläpelto 2007, 93) 
Identiteetin kehittyminen modernissa yhteiskunnassa on monimutkaisempi prosessi kuin 
teollisessa yhteiskunnassa. Puhutaan modernista yhteiskunnasta ja uudesta yhteiskuntamuodosta, 
jossa tapahtuu jatkuvasti kulttuurista modernisoitumista ja perinteisten kulttuuristen normien ja 
traditioiden noudattamisen vähenemistä. Tämä merkitsee jatkuvasti lisääntyvää yksilöllistymistä 
ja omien päämäärien merkityksen korostumista. Näin ollen yhteiskunnallinen ja kulttuurinen 
modernisaatio vaikuttaa yksilön persoonallisuuden syvärakenteisiin, koska joustavissa 
olosuhteissa yksilön ”minä” korostuu ja nähdään erillisenä projektina. Lisääntynyt 
monimutkaisuus on tehnyt kypsän identiteetin muodostamisesta hankalaa. (Stenström 1993, 31–
32) 
 
Työelämän jatkuva muutos, työttömäksi jääminen, ammatin vaihtaminen ja epätyypilliset 
työsuhteet, kuten pätkätyö ja vuokratyöntekijänä toimiminen, ovat tehneet ammatti-identiteetin 
muodostamisesta vaikeaa ja identiteettityöstä jatkuvaa. Työntekijöiden suhde työhön ja heidän 
käsityksensä itsestään ammattinsa edustajina ovat muuttuneet. Elämme 2000-luvun 
jälkiteollisessa ns. uuden työn yhteiskunnassa, jossa ura ja työkokemukset ovat hajanaisia ja 
vaihtelevia. Uuden työn luonteenpiirteitä ovat epävarmuus, projektinomainen toiminta ja 
epämääräinen toimenkuva. Uutta työtä luonnehtii voimakas paradoksaalisuus. Yksilöltä 
odotetaan yhteistyötä, mutta samalla yksilöllisyyttä ja täydellistä riippumattomuutta. (Vähämäki 
2003, 80) Sitoutumattomuuden ja joustavuuden lisäksi henkilökohtainen markkina-arvo uuden 
työn kontekstissa määräytyy yksilön tietojen ja taitojen perusteella (Joensuu 2006, 69). 
Jälkiteollisessa yhteiskunnassa yksilö muodostaa suhteensa työhönsä ja työyhteisöönsä 
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joustavasti. Omat kyvyt on tuotteistettava. Uuden työn kontekstissa syntyy uusi työläinen, joka 
luo itsestään tuotteen, jolla on kysyntää ja yrittäjämäinen asenne. Uuden työläisen on oltava 
kykenevä omaksumaan kulloisenkin työnantajansa määrittelemä työympäristö, työkulttuuri, 
toimintatavat ja arvot sekä kestettävä epävarmuutta ja epäselvyyttä. Uuden työläisen on 
ponnisteltava kovasti oikeuttaakseen paikkansa työyhteisössä, ja elettävä irrallisuuden ja 
emotionaalisen kiinnittämättömyyden kanssa. Hänen ei tarvitse kantaa kokonaisvastuuta 
työyhteisöstä tai sen jatkuvuudesta eikä olla lojaali työnantajalle, koska tämäkään ei ole lojaali 
hänelle. (Julkunen 2008, 23, 27) 
 
Sennett (2002, 60) on kritisoinut uuden työn synnyttämää joustavuutta siitä, että rutiineista 
vapautuminen todellisuudessa synnyttää vain epäjärjestystä, ei vapautta. Joustavuudesta on tullut 
uudessa yhteiskunnassa voima, joka murtaa ihmisen muutoksen alla, koska ihmisellä ei ole enää 
mahdollisuutta mukautua muuttuviin olosuhteisiin. Tällaisesta murtavasta joustavuudesta ovat 
esimerkkeinä työajan, työvoiman määrän, liikkuvuuden ja palkkauksen joustot. Yritysten 
työvoima jakautuu nykyisin ydin- sekä liitännäishenkilöstöön (Viitala & Mäkipelkola 2005, 11). 
Ydintyövoima on pysyvässä asemaa olevaa henkilöstöä, jota täydentää helposti muunneltava 
reunatyövoima, jonka määrää voidaan säädellä osa-aikaisuuden, määräaikaisuuden tai työvoiman 
vuokraamisen avulla (Julkunen 2008, 106). 
 
Työelämässä vallitsevan kiinnittämättömyyden, irrallisuuden ja epävarmuuden vuoksi jatkuva 
identiteettityö ei kosketa enää vain nuoria työelämään astuvia työntekijöitä, vaan se on mukana 
koko ihmisen elämän ajan. Jatkuva oppimisen, joustavuuden ja liikkuvuuden paine on tehnyt 
ammatti-identiteeteistä epävakaita, koska perinteiset ammatilliset sekä yhteiskunta- ja 
luokkarakenteet ovat globaalissa yhteiskunnassa murtuneet. Tämän takia yksilön on 
muodostettava oma identiteettinsä itsenäisesti oman osaamisensa, ammatillisen kasvun ja 
elinikäisen oppimisen varaan. Ammatti käsitteenä ja sitoutumisen kohteena hämärtyy, painopiste 
siirtyy osaamiseen eivätkä organisaatiotkaan enää tarjoa yksilölle selkeitä kiinnittymisen 
kohteita. (Eteläpelto 2007, 91–92) Nykyajan haasteet identiteetin muodostamisessa ovatkin 
synnyttäneet termin ”bricolage-identiteetti”, joka tarkoittaa identiteetin muodostumisprosessia, 
jossa olemassa olevat identiteetit pilkotaan rakenneosiinsa ja yhdistellään uudelleen uudeksi 
identiteetiksi. (Carruthers & Uzzi 2000 Kirpalin 2004a, 277 mukaan). Käsite auttaa 
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ymmärtämään nykyaikana vaadittavaa jatkuvaa identiteettityötä ja aktiivista oman elämän 
ohjaamista eteen tulevien vaatimusten mukaisesti. Identiteetin muodostaminen on yksilön 
saavutus, monimutkainen prosessi, jossa yksilö yhteiskunnan toimijana heijastaa ulkoisia 
olosuhteita muodostamalla, hajottamalla ja uudelleen järjestämällä identiteettejään. (Kirpal 
2004a, 277) 
 
Sosiologi Richard Sennett (2002) on pohtinut millainen identiteetin tulisi olla, jotta yksilö voisi 
toimia nykypäivän joustavissa organisaatioissa ja muuttuvissa toimintaympäristöissä. 
Sitoutumattomuus ja joustavuus ovat suojakuori todellisuutta vastaan, sillä juurtuminen ja 
sitoutuminen nähdään tämän päivän työelämässä rasitteena. Näin on, koska yksilön siirtyessä 
kulttuurista toiseen, liian turvallinen ja kiinteä identiteetti hajoaa uudessa ympäristössä, kun se 
jää vaille tuttua kontekstia ja yhteisöä. Henkilökohtainen identiteettityö, erilaiset tavat toimia 
samassa ammatissa sekä eriytyneet minätekniikat ovatkin uuden työläisen tärkeitä voimavaroja ja 
käytetyimpiä työkaluja (Castells 1996, 25). 
 
Työelämän epävarmuuden vaikutuksia työntekijään ja työyhteisöön on viime vuosina tutkittu 
runsaasti. Esimerkiksi määräaikaisten työntekijöiden sitoutumisesta on saatu negatiivisia tuloksia, 
ja vakinaisen henkilöstön kuormituksen on todettu kasvavan lyhytaikaisen työvoiman määrän 
lisääntyessä (ks. Tanskanen 2012). Tulokset ovat kuitenkin osittain ristiriitaisia, koska määrä- ja 
osa-aikainen työ ei ole aina huono asia, esimerkiksi opiskelijoiden kohdalla. Uuden työn 
konseptissa tapahtuvia muutoksia ja niiden vaikutuksia uusiin työläisiin täytyykin pyrkiä 
ymmärtämään paremmin tarkastelemalla asiaa erilaisissa toimintaympäristöissä ja erilaisten 
työntekijöiden kohdalla.  Identiteetin käsite on hyvä työkalu tutkittaessa kuinka nämä uudet 
työläiset selviävät työssä ja ammatissa tapahtuvista muutoksista ja millaisia sisäisiä 
toimintamalleja he kehittävät muodostaessaan katkonaisista työkokemuksistaan selkeätä 
minäkuvaa (Kirpal 2004a, 275). 
 
2.3 Työvoiman vuokraus – yksi uuden työn muodoista 
 
Vuokratyövoiman yleistyminen liittyy selvästi vallalla olevaan yleiseen kehitystrendiin, jonka 
tavoitteena on saada muiden kustannusten ohella myös työvoiman kustannukset entistä 
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joustavammiksi ja riskittömämmiksi. Suomessa tämän kehitystrendin on laukaissut 1990-luvun 
alun lama, joka on opettanut suomalaisia liike-elämän toimijoita olemaan varuillaan ja valmiina 
nopeisiin muutoksiin ja kustannusten leikkauksiin (Viitala & Mäkipelkola 2005, 11–12). Liike-
elämässä eletään jatkuvasti lyhyemmällä syklillä, ja tavoitteena on, että lyhytkestoisiinkin 
liiketoiminnan vaihteluihin pystytään vastaamaan mukauttamalla toimintaa äärimmäisen 
joustavasti (Kalleberg 2000; Davis-Blake & Uzzi 1993; Boyce ym. 2007; Kalleberg ym. 2003). 
Yrityselämä on Suomessakin kovaa vauhtia "amerikkalaistumassa", joka tarkoittaa yritysten 
johtamista puhtaasti sijoituskohteina. Tämä luo organisaation päätöksentekijöille painetta karsia 
kustannukset minimiin ja lisätä kaikkien tuotannontekijöiden joustavuutta. (Heiskala & 
Luhtakallio 2006, 65–81) Kiinteistä kustannuksista pyritään tekemään muuttuvia kustannuksia, ja 
palkat ovat usein suurin kiinteiden kustannusten erä (Kalleberg 2000, 347; Davis-Blake & Uzzi 
1993, 199–200). Omistajat odottavat tuottoja sijoituksestaan entistä lyhemmällä aikavälillä, 
minkä vuoksi niiden on kasvettava tasaisesti (Viitala & Mäkipelkola 2005, 13). 
 
Myös johtamisen ajatellaan muuttuvan suuntaan, jossa tuottavuuden ja sen kasvun merkitys 
korostuu.  Johdon onnistumista arvioidaan taloudellisten tunnuslukujen avulla, ja niiden 
odotetaan osoittavan tasaista ja jatkuvaa tuloksen paranemista ja tuottavuuden kasvua.  
Nykypäivän liike-elämässä on tultu tilanteeseen, jossa uusimmasta teknologiasta ja sen avulla 
kehittyneistä tuotantotavoista on otettu kaikki irti ja tuottavuuden ja tuloksen paranemista on 
haettava yhä uusilla keinoilla. Kilpailuetua pyritäänkin saavuttamaan nykyisin esimerkiksi 
työvoiman kustannusten karsimisella ja työtahdin kiristämisellä. (Viitala & Mäkipelkola 2005, 
13–14) 
 
Työvoiman kustannuksia alennetaan esimerkiksi työvoiman vuokrauksen avulla. Työvoimaan 
sovelletaan JOT (Just on time) -ajattelua, joten se ajatellaan yhdeksi tuotannontekijäksi muiden 
joukossa. Työvoimaa on oltava saatavilla juuri oikea määrä oikeaan tilanteeseen oikeaan aikaan. 
Käytännössä tämä tarkoittaa, että yritys vuokraa työvoimaa käyttöönsä esimerkiksi tilausruuhkan 
tai muun poikkeavan tilanteen ajaksi, jona työvoimaa tarvitaan. (Kalleberg ym 2003, 532) 
Työvoiman tarvetta voivat muuttaa ajoittain esimerkiksi työmäärän kausiluontoiset tai muut 
vaihtelut, äitiys-, vuosi- ja sairaslomat, muut poissalot ja erityisprojektit (European Foundation 
for the Improvement of Living and Working Conditions 2002, 15). Vuokratyöntekijän työ 
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yrityksessä voi loppua välittömästi yksipuolisella ilmoituksella, johon käyttäjäyrityksen ei 
tarvitse esittää perustetta (Työministeriö 1998). Tällöin myös vuokratyöntekijästä aiheutuvien 
kulujen kertyminen päättyy välittömästi.  
 
Työvoiman käyttötapaan liittyvät valinnat kuuluvat työnantajan liikkeenjohdollisen päätösvallan 
piiriin. Työnantaja voi täyttää lisätyövoiman tarpeensa teettämällä työn omilla työntekijöillään, 
vuokratyövoimalla tai alihankintana toisella yrityksellä. (Työministeriö 2007, 8) Työvoiman 
vuokrauksella tarkoitetaan sitä, että työnantaja eli työvoiman vuokrausyritys antaa työntekijän 
ulkopuolisen yrityksen eli käyttäjäyrityksen käyttöön vastiketta vastaan (Viitala ym. 2005, 12). 
Vuokratyöntekijä tekee työtään työsopimuksensa mukaan vuokratyönantajansa lukuun mutta 
käyttäjäyrityksen hyväksi tämän johdon ja valvonnan alaisena. Vuokratyöntekijän täytyy antaa 
suostumus työpanoksensa siirtoon, joten käytännössä työntekijä sitoutuu tekemään työtä oman 
työnantajansa sopimuskumppaneille tullessaan vuokrausyrityksen palvelukseen. Kun yritys 
käyttää ulkopuolista työvoimaa, on sen noudatettava yhteistoimintalakia (334/2007, YTL), joka 
säätelee yritysten yhteistoimintaa, ja tilaajavastuulakia, joka koskee tilaajan selvitysvelvollisuutta 
ja vastuuta ulkopuolista työvoimaa käytettäessä (1233/2006). (Työministeriö 2007, 8) 
 
Yrityksillä on työvoiman vuokrauksen lisäksi käytettävänään myös muita ulkopuolisen 
työvoiman käyttötapoja, kuten alihankinta ja aliurakointi. Alihankinta tarkoittaa sitä, että 
työntekijät tekevät työtään oman työnantajansa eli alihankkijan johdon ja valvonnan alaisena, 
usein tilaajan tiloissa tai muissa vastaavissa tiloissa, muttei kuitenkaan työnantajan tiloissa. 
Aliurakassa aliurakoitsija sitoutuu toimittamaan tilaajalle tietyn työn tuloksen, joka luovutetaan 
sopimuskumppanille sovittua korvausta vastaan. Työ tai työvaihe suoritetaan tilaajan tiloissa, 
yleensä tilaajan raaka-aineista ja tämän työvälineillä. Aliurakoitsija on vastuussa työn tuloksen 
syntymisestä. Työvoiman vuokraus ja muut ulkopuolisen työvoiman käyttötavat erottaa toisistaan 
se, käyttääkö työn johto- ja valvontaoikeutta oma työnantaja eli henkilövuokrausyritys vai 
käyttäjäyritys. (Työministeriö 2007, 9)  
 
Työvoiman vuokrausliikkeistä käytetään nimitystä henkilöstöpalveluyritys (Työministeriö 2007, 
8). Työvoimaa vuokraavista yrityksistä voidaan käyttää myös nimityksiä työvoiman 
vuokrausliike, työvoiman vuokrausyhtiö, henkilövuokrausyritys sekä toimialapalveluyritys 
19 
 
 
 
(Viitala ym. 2005, 12). Vuonna 2012 HPL on suunnitellut henkilöstöpalvelualan yritys 
nimityksen käytöstä luopumista. Uuden suunnitteilla olevan strategian mukaisesti pyritään siihen, 
että henkilöstöpalvelualan yrityksiä kutsutaan rekrytointiyrityksiksi, minkä uskotaan nostavan 
alan profiilia ja uskottavuutta. (HPL 2012a) Työvoiman vuokrauksen lisäksi 
henkilöstöpalveluyrityksillä on usein muitakin henkilöstöpalveluja: rekrytointipalvelut, 
"headhunting" eli suorahakupalvelut, ulkoistamis- ja alihankintapalvelut, henkilö- ja 
soveltuvuusarvioinnit sekä henkilöstö- ja uudelleensijoittumisvalmennus (Työministeriö 2007, 
13). 
 
Työvoiman vuokrauksessa syntyy kaksi sopimussuhdetta; käyttäjäyrityksen ja työvoimaa 
vuokraavan yrityksen välinen vuokraussopimus sekä vuokrausyrityksen ja työntekijän välinen 
työsopimus (Työministeriö 1998). Vuokraussopimuksessa sovitaan muun muassa toimeksiannon 
sisällöstä, kestosta ja työstä saatavasta vastikkeesta (Työministeriö 2007, 22). Käyttäjäyrityksellä 
on velvollisuus ilmoittaa vuokrausyritykselle vuokratyöntekijältä vaadittavasta ammattitaidosta ja 
osaamisesta, työn laadusta sekä riskeistä ja turvallisuustekijöistä työpaikalla (European 
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions 2002, 13). Käyttäjäyritys 
maksaa työntekijästä korvauksen, joka voi perustua työsuorituksiin, kiinteään aikaan sidottuun 
korvaukseen tai palkan päälle laskettavaan kertoimeen. Työvoiman vuokrauksen vastuunjako on 
määritelty työsopimuslaissa (55/2001, 1:7.3) seuraavasti: "Työnantajan siirtäessä työntekijän 
tämän suostumuksen mukaisesti toisen työnantajan (käyttäjäyritys) käyttöön, käyttäjäyritykselle 
siirtyvät oikeus johtaa ja valvoa työntekoa sekä ne työnantajalle säädetyt velvollisuudet, jotka 
liittyvät välittömästi työn tekemiseen ja sen järjestämiseen". 
 
Vuokratyösuhteita tarkasteltaessa on huomattava, että vuokratyöntekijän suhde yritykseen, jossa 
hän työskentelee, ei perinteisessä mielessä ole työsuhde, koska sitä ei säätele työsopimus. 
Työntekijä on sopimussuhteessa vain työvoimaa vuokraavaan yritykseen. (Viitala & Mäkipelkola 
2005, 17) Tähän oikeussuhteeseen sovelletaan työlainsäädäntöä, mahdollista työehtosopimusta 
sekä työnantajan ja vuokratyöntekijän välisen työsopimuksen ehtoja (Työministeriö 2007, 22). 
Työvoimaa vuokraavan yrityksen ja sen asiakkaan sekä henkilöstöpalveluyrityksen ja 
vuokratyöntekijän välisessä suhteessa noudatetaan myös HPL:n laatimia vuokratyösuhteen 
yleisiä ehtoja (ks. liite 1). 
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Vuokratyöntekijän työsuhde työvoimaa vuokraavan yritykseen eroaa huomattavasti tyypillisestä 
eli vakituisesta kokoaikaisesta työsuhteesta, eli se edustaa epätyypillistä työsuhdetta (Viitala & 
Mäkipelkola 2005, 17). Tyypillisen työsuhteen tunnusmerkkejä ovat yksi työnantaja, 
kokoaikaisuus, työ- tai virkaehtosopimuksen mukainen palkka, toistaiseksi jatkuva työsopimus 
sekä työnantajan tiloissa tapahtuva työ. Kun työsuhde eroaa yhdestäkin näistä kriteereistä, 
työsopimusta voidaan pitää epätyypillisenä. Vuokratyöntekijän työsuhde eroaa lähes kaikista 
tyypillisen työsuhteen kriteereistä. Useimmiten vuokratyöntekijän työsopimus on osa-aikainen 
sekä määräaikainen. Työnteko ei tapahdu työnantajan eli työvoimaa vuokraavan yrityksen vaan 
käyttäjäyrityksen tiloissa. Vuokratyöntekijällä voi olla samanaikaisesti useampiakin työnantajia. 
Vuokratyöntekijänkin palkan tulee olla työehtosopimuksen mukainen, mutta se on silti usein 
vakituisen henkilöstön palkkaa alhaisempi. (Työministeriö 1998) 
 
2.4 Vuokratyövoima Suomessa 
 
Henkilöstöpalvelualan merkitys työllistäjänä kasvaa Suomessa jatkuvasti. Vuonna 2005 alalla 
nähtiin huikea kasvu, kun vuokratyöntekijöiden sekä käyttäjäyritysten määrä lisääntyi lähes 50 % 
(Työministeriö 2007, 17) ja alan liikevaihto kasvoi 40,4 % edellisvuoteen verrattuna (HPL 
2011a). Vuodesta 2005 lähtien ala kasvoi vakaan voimakkaasti vuoteen 2008 asti, jolloin 
toimialan liikevaihto saavutti tähänastisen huippunsa eli 1,05 miljardia euroa (HPL 2006, 2007, 
2008, 2009b, 2010b, 2011b, 2012b). Vuonna 2008 henkilöstöpalvelualalla toimi 1 400 
vakiintunutta yritystä (Viranomaisyhteistyön kehittämisprojekti VIRKE 2009, 4). Työministeriön 
mukaan vuonna 2008 työvoimaa vuokraavia käyttäjäyrityksiä oli noin 18 100 ja 
vuokratyöntekijöitä noin 100 000.  Kokonaistyövoimasta vuokratyöntekijät muodostivat 3,7 % ja 
työllisistä 3,9 %. (Työministeriö 2008, 10) Vuonna 2009 alalla nähtiin yleisen taloustilanteen 
aiheuttama notkahdus, jolloin liikevaihto aleni 760 miljoonaan ja vuokratyöntekijöiden määrä 
väheni 20 000 henkilöä. Elpymisen merkkejä oli havaittavissa vuonna 2010, jolloin ala työllisti 
100 000 vuokratyöntekijää ja liikevaihto kasvoi 850 miljoonaan. Vuonna 2011 alan liikevaihto 
oli jo reilu miljardi euroa, joten ala kasvoi edellisvuoteen verrattuna noin 15 %. (HPL 2009b, 
2010b, 2011b) 
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Viimeisin kattavin selvitys vuokratyövoimasta ja sen käytöstä Suomessa on tehty vuonna 2007 
Työministeriön asettaman vuokratyötä selvittäneen työryhmän toimesta. Vuonna 2008 Työ- ja 
elinkeinoministeriön strategia- ja ennakointiyksikkö julkaisi vastaavankaltaisen selvityksen 
työvoiman vuokrauksesta sekä yksityisestä työnvälityksestä. Seuraavana vuonna 
Viranomaisyhteistyön kehittämishanke VIRKE julkaisi oman selvityksensä, jossa edellä 
mainittuihin julkaisuihin verrattuna painotettiin lisäksi veroviranomaisten intressien mukaista 
tietoa sekä työsuojeluun liittyviä asioita. On havaittavissa, että viranomaiset ovat vuoden 2010 
jälkeen jättäneet henkilöstöpalvelualan vähemmälle huomiolle vuosien 2007–2009 
”selvitysbuumin” jälkeen. 
 
Nykyään alasta on saatavilla suhteellisen luotettavaa tietoa, koska aiemmin hajanainen ala on 
viime vuosina alkanut järjestäytyä. HPL:lla on merkitys toimialan hallittavuudessa ja sitä 
koskevassa tiedonsaannissa. HPL on kehittänyt alalle oman auktorisointijärjestelmän, mikä takaa 
sen jäsenyritysten työn laadun sekä työntekijöille tietyn turvallisuuden ja luotettavuuden. HPL 
myös kerää jäsenyrityksiltään Suomessa ratifioidun International Labour Organisation (ILO:n) 
sopimuksessa määritellyt tiedot. ILO velvoittaa kaikki jäsenvaltionsa keräämään tietoja 
henkilöstöpalveluyrityksistä. Suomessa näiden tietojen keräämisestä vastuussa on Työ- ja 
elinkeinoministeriö, jonka kanssa HPL on tehnyt sopimuksen jäseniään koskevasta 
tietojenkeruusta. (HPL 2009a) HPL julkaisee jäsentutkimuksensa vuosittain. Kahden vuoden 
välein suoritettava vuokratyöntekijätutkimus on julkaistu viimeksi maaliskuussa 2012. 
 
Tilapäistyövoiman tarve vaihtelee huomattavasti alan, erityyppisten ja -kokoisten yritysten 
kesken (Työministeriö 2007, 19). Suurin vuokratyöntekijöiden työllistäjä on palveluala, johon 
vuonna 2007 oli sijoittunut 33,8 % vuokratyöntekijöistä. Teollisessa työssä työskenteli 24 %, 
hallinto-, toimisto-, matkailu- ja it-alan töissä 12,9 %, kaupallisella alalla 12,5 % ja sosiaali- ja 
terveydenhuoltoalalla 6,9 %. (Työministeriö 2007, 18) Majoitus- ja ravintoalalla jopa 5,1 % 
palkansaajista on vuokratyöntekijöitä (Viranomaisyhteistyön kehittämisprojekti VIRKE 2009, 3). 
Hotelli- ja ravintoalalla työskentelevällä tilapäistyövoimalla oli Moilasen (2002) toteuttaman 
tutkimuksen mukaan huonoin henkinen hyvinvointi ja vähäisimmät voimavarat (Lehto ym. 2005, 
133).  
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Vuokratyöntekijöitä koskevilla suomalaisilla tutkimuksilla on saavutettu hyvin samankaltaisia 
tuloksia lukuisiin kansainvälisiin tutkimuksiin verrattuna. Vuokratyöntekijänä työskenteleminen 
on monille väliaikainen vaihe elämässä ja ainoa tapa työllistyä. Yleensä vuokratyöntekijät 
solmisivat vakituisen työsuhteen, jos heille tarjottaisiin sellaista. (European Foundation for the 
Improvement of Living and Working Conditions 2002, 13) HPL:n valtakunnallinen 
vuokratyöntekijätutkimus osoitti, että yleisin syy vuokratyön tekemiselle on, että sitä on 
helpompi saada kuin vakituista työtä. Toiseksi yleisin syy oli työn joustavuus, eli työntekijä voi 
itse valita työajan ja -paikan (Työministeriö 2007, 19). Vuokratyöntekijänä työskentelyn syiksi 
on havaittu myös vaihtelun tarve, lisäansioiden hankkiminen esimerkiksi opiskelun tai muun työn 
ohella, työttömyys sekä vuokratyön tekemisen käyttäminen ponnahduslautana vakituiseen 
työsuhteeseen (European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions 
2002, 14). Vuokratyön tekemisen taustalla onkin usein toive saada pitempiaikainen tai vakituinen 
työsuhde yrityksessä (Työministeriö 2007, 19). Positiiviseksi vuokratyöläisyydessä nähdään 
monipuolisen työkokemuksen ja kontaktien hankkiminen sekä erilaisiin töihin ja työpaikkoihin 
tutustuminen (European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions 
2002, 13). Suomessa "keskivertovuokratyöntekijä” on muihin työntekijöihin verrattuna 
keskimääräistä nuorempi henkilö, jolla on keskimääräistä alempi koulutustaso. 55 %:n 
todennäköisyydellä vuokratyöntekijä on nainen (Työministeriö 2007, 20). 
 
Epätyypillisessä työsuhteessa työskentelevien henkilöiden mahdollisuudet osallistua työpaikka- 
ja ammattikohtaiseen koulutukseen ovat tyypillistä työvoimaa heikommat (Kauhanen & Nätti 
2011, Goudswaard & Andries 2002). Työssä tapahtuva kouluttautuminen on pitkäkestoisen 
työllisyyden, työssä menestymisen ja työhyvinvoinnin kannalta merkittävää. Työntekijät, joille 
mahdollisuus kouluttautumiseen ja ammatilliseen kehittymiseen tarjotaan, voivat itse 
merkittävästi vaikuttaa työhönsä ja tuntevat vähemmän työelämään liittyvää epävarmuutta. 
Kouluttautumismahdollisuuksilla on myös positiivinen vaikutus työntekijän palkkakehitykseen. 
Koska tilanne epätyypillisellä työvoimalla on päinvastainen, EU:n kasvu- ja työllisyysstrategiaan 
on sisällytetty joustoturvalinjaus, jossa painotetaan kaikille työntekijöille yhtäläisten 
kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuuksien tärkeyttä. Joustoturvalinjauksen päämääränä on 
parantaa työntekijöiden turvaa työmarkkinoilla sen joustojen lisäämisen vastapainona. (Kauhanen 
ym. 2012) Kouluttautumisen ja kehittymisen ohella mahdollisuus edetä urallaan sekä 
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vaikutusmahdollisuudet omaan työhön ja ajankäyttöön ovat epätyypillisissä työsuhteissa 
työskentelevillä pääsääntöisesti heikommat kuin vakituista työtä tekevillä (Kauhanen & Nätti 
2011, Goudswaard & Andries 2002).  
 
Ikä, koulutus ja elämäntilanne vaikuttavat suomalaisten vuokratyöntekijöiden kokemuksiin 
työstään. Tyytyväisimpiä ovat ne, jotka ajattelevat vuokratyösuhdettaan astinkiveksi vakituiseen 
työsuhteeseen. Tyytymättömimpiä ovat ne henkilöt, jotka työskentelevät vuokratyöntekijöinä 
välttääkseen työttömyyden. Tyytymättömyys myös kasvaa työsuhteen keston pidentyessä. 
Tyytymättömyyttä aiheuttaa vuokratyön epävarmuus. Varsinkin taloudellinen turvattomuus estää 
vuokratyöntekijöitä suunnittelemasta talouttaan pitkällä aikavälillä. Sosiaaliturvaan kuuluvien 
etuuksien saaminen voi olla vuokratyöntekijälle ongelmallista. Muun muassa työttömyyskorvaus, 
sairaspäiväraha, äitiyspäiväraha ja lomakorvaukset ovat yleensä sidottuja työsuhteen 
minimikestoon, joka ei vuokratyöntekijän kohdalla välttämättä täyty. Vuokratyöntekijöiden 
urakehityksen on havaittu olevan epävakaampi verrattuna vakituisten työntekijöiden 
urakehitykseen. Vuokratyöntekijöillä on vakituisia työntekijöitä suurempi todennäköisyys jäädä 
työttömiksi tai poistua kokonaan työvoimasta. (European Foundation for the Improvement of 
Living and Working Conditions 2002, 14) 
 
2.5 Yhteenveto 
 
Identiteettiä on kautta aikojen käsitelty useilla eri tieteenaloilla. Tarkastelunäkökulmiakin on 
identiteetin tutkimuksessa laaja kirjo, eikä sen määrittelystä olla päästy yksimielisyyteen. Siitä 
ollaan kuitenkin suhteellisen yksimielisiä, että identiteetti on se, mikä tekee ihmisestä persoonan 
ja erottaa muista. Identiteetissä nähdään siis korostuvan samankaltaisuuden ja erilaisuuden 
tekijät. Yksilöllä ajatellaan olevan persoonallinen identiteetti ja sosiaalisia identiteettejä. 
Yksilöllinen identiteetti määrittelee yksilön erilaisuutta muista ryhmien jäsenistä, kun taas 
sosiaalinen identiteetti kuvastaa yksilön samanlaisuutta jäsenten kanssa.  Näin identiteetti liittyy 
vahvasti ryhmäkäyttäytymiseen ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen. Identiteetin nähdään 
muodostuvan sosiaalisessa ja kielellisessä vuorovaikutuksessa, joten se muokkautuu jatkuvasti 
läpi elämän sosiaalisen toiminnan seurauksena. 
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Ammatti-identiteetti on yksi yksilön merkittävimmistä sosiaalisista identiteeteistä. Sen 
muodostuminen ja kehittyminen vaikeutuu nyky-yhteiskunnassa ja modernissa työelämässä 
jatkuvasti, kun perinteiset kulttuuriset ja yhteiskunnalliset traditiot, normit ja asenteet muuttuvat. 
Elämme ”uuden työn” yhteiskunnassa, jossa projektinomaisuus, lyhyet tiettyyn tarpeeseen 
solmitut työsuhteet ja vaihtelevuus vaativat yksilöltä itseohjautuvuutta, joustavuutta ja jatkuvaa 
oppimista. Ammatti käsitteenä hämärtyy ja ammatillisen kiinnittymisen kohteet muuttuvat 
häilyviksi.  Epätyypilliset työsuhteet yleistyvät jatkuvasti, ja eniten yhteiskunnallista keskustelua 
herättänyt uuden työn muoto on työvoiman vuokraus. Työvoiman vuokraus on vastaus yrityksiin 
kohdistuvaan paineeseen karsia kiinteitä kustannuksia, joista työvoimakustannukset muodostavat 
usein merkittävän osan. Käyttämällä tilapäistä työvoimaa yritykset muokkaavat 
kustannusrakennettaan joustavammaksi, kun työvoimaa käytetään juuri oikea määrä oikeaan 
aikaan. Suomessa palveluala on suurin vuokratyöntekijöiden työllistäjä, jonka jälkeen 
merkittävimpiä työvoiman vuokraajia ovat teollisuuden yritykset. 
 
Vuokratyöntekijöitä ja heidän olojaan koskevat tutkimukset ovat keskenään ristiriitaisia. Erittäin 
positiiviseksi vuokratyöläisyydessä nähdään joustavuus, monipuolisen työkokemuksen ja 
kontaktien hankkiminen sekä erilaisiin töihin ja työpaikkoihin tutustuminen, vaihtelu ja 
lisäansioiden hankkiminen varsinkin opiskelun ja muun työn ohella. Tutkimusten mukaan 
vuokratyösuhteessa työskentely on kuitenkin monelle vain välivaihe, joskus jopa vaihtoehto 
työttömyydelle. Merkittävin tyytymättömyyden tunteen aiheuttaja on työsuhteen epävarmuus, 
joka vaikeuttaa vuokratyöntekijän talouden sekä tulevaisuuden suunnittelua. Tutkimuksissa on 
paljastunut, että kouluttautumisen ja kehittymisen ohella mahdollisuus edetä urallaan ja vaikuttaa 
omaan työhönsä ovat epätyypillisissä työsuhteissa työskentelevillä pääsääntöisesti heikommat 
kuin vakituisessa työsuhteessa työskentelevillä. 
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3. AMMATTI-IDENTITEETIN ANATOMIAA 
 
Yksilön käsitys itsestään ammatinharjoittajana muodostuu identiteetin persoonallisen (kuka minä 
olen?) ja sosiaalisen (keitä me olemme?) konstruktion vuorovaikutuksessa. Ammatti-identiteetti 
on yksi yksilön sosiaalisista identiteeteistä ja on merkittävä osa kokonaisidentiteettiä. Ammatti-
identiteetin oletetaan kehittyvän koulutuksen ja ammatissa toimimisen myötä osana yksilön 
identiteettiä. (Stenström 1993, 37) Ympäristö ja yksilö ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa 
ammattiin liittyvän identiteetin kehityksen yhteydessä (Sippo 2000, 23). Kirpal (2004a, 277) 
esittää, että yksilön työhön liittyvä identiteetti on seurausta yksilön reaktiosta työympäristöön, 
ulkoisista ja sosiaalisista vaikutteista ja odotuksista. Näin ollen ammattiin ja työhön liittyvän 
identiteetin rakentumisessa on kyse sosiaalisen ja persoonallisen eli rakenteiden ja yksilön 
välisestä suhteesta ja vuorovaikutuksesta. Ammatti-identiteetin ymmärtäminen sosiaalisena ja 
persoonallisena konstruktiona merkitsee ajatusta siitä, ettemme voi kehittyä yksilöiksi ilman 
muita ja vastaavasti tietyn ryhmän jäsenyys ei automaattisesti muokkaa meistä yksilöitä, vaan 
yksilön identiteetti kehittyy näiden kahden ulottuvuuden vuorovaikutuksessa (Wenger 1998, 
146). 
 
Ammatti-identiteetillä on selkeä vaikutus työntekijän käyttäytymiseen. Vaikka nykyisin 
vallitseva käsitys ammatti-identiteetistä korostaakin sen avoimuutta, muokkautuvuutta ja 
dynaamisuutta (Hall 1999; Collinson 2003; Watson 2008), tutkijat ovat kuitenkin lähes 
yksimielisiä siitä, että yksilöt tarvitsevat suhteellisen turvallisen ja vakaan identiteetin 
pystyäkseen toimimaan tehokkaasti (Schwalbe & Mason-Schrock 1996; Ashfort & Kreiner 
1999). Identiteetti vaikuttaa siihen kuinka yksilö toimii, ajattelee ja jopa tuntee (Ashfort & Mael 
1996). Kun yksilöllä on vakaa ammatti-identiteetti, hän tuntee itsensä henkilöksi, jolla on 
ammatin vaatimat taidot ja vastuu. Yksilö on myös tietoinen resursseistaan ja rajoituksistaan. Hän 
pyrkii kehittämään taitojaan ja ominaisuuksiaan sekä samastumaan ammattiryhmänsä normeihin 
ja etiikkaan. (Viitala 2008, 13) Ammatti-identiteetti on yksilön käsitys itsestään ammattinsa 
edustajana, joten se kuvaa myös sitä, mikä yksilölle on tärkeää ammatissa toimiessaan. Tähän 
käsitykseen kuuluvat ammattia koskevat arvot, eettiset ulottuvuudet ja tavoitteet. (Beijaard, 
Meijer & Verloop 2004; Hargreaves, Miell & MacDonald 2002 Vähäsantasen 2007, 157 
mukaan) 
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Ashfort ja Kreiner (1999) ovat havainneet, että yksilö pyrkii aina saavuttamaan positiivisen 
käsityksen itsestään, erityisesti kun on kyse sosiaalisesti arvokkaista rooleista, jotka ovat myös 
ulkopuolisen arvioinnin kohteena. Kehittynyt ammatti-identiteetti saa työntekijän arvostamaan 
työtään ja kokemaan sen osaksi elämäänsä (Salo & Keskinen 1988). Lahti (2004 Viitalan 2008, 
13 mukaan) esittää, että ammatti-identiteettiinsä sitoutunut ihminen tekee työtään omaehtoisesti 
ja tehokkaasti saaden siitä tyydytystä. Ammatti-identiteetiltään vahva työntekijä kokee työssään 
viihtymisen ja tyytyväisyyden tunteita, jolloin halu kehittyä voimistuu ja ammatti-identiteetti 
vahvistuu (Salo & Keskinen 1988, 12, 69). Boyce, Ryan, Imus ja Morgeson (2007, 20) ovat 
esittäneet, että positiivinen ammatti-identiteetti toimii puskurina tekijöille, jotka voivat vaikuttaa 
negatiivisesti työhyvinvointiin, työtyytyväisyyteen ja tehokkuuteen. Varma ammatti-identiteetti 
auttaa työntekijää selviytymään työelämän ristiriitaisista paineista ja vaatimuksista (Rintala & 
Elovainio 1997, 37). Vastakohtaisesti ammatti-identiteetiltään heikko työntekijä kokee työnsä 
tavoitteet ja pyrkimykset epäselvinä ja itsensä epävarmana työntekijänä, joten hän viihtyy 
huonommin työssään ja on tyytymättömämpi työtilanteeseensa (Salo & Keskinen 1988, 69).  
 
Työnantajan kannalta työntekijöiden ammatti-identiteetin ymmärtäminen on merkityksellistä, 
koska ammatti-identiteetti vaikuttaa siihen millaisia rooleja työntekijä omaksuu työssään. 
Omaksutut roolit vaikuttavat siihen kuinka työntekijät käyttäytyvät ja heidän käsitykseensä siitä 
kuinka töissä ja ammattia harjoitettaessa tulisi käyttäytyä. Oleellista tämä on varsinkin silloin, 
kun työntekijä on tekemisissä ulkopuolisten ryhmien kanssa, esimerkiksi asiakkaita 
palvellessaan. (Hogg & Abrams, 1988; Walsh & Gordon 2008) Ammatti-identiteettinsä 
perusteella he arvioivat mikä on sopiva ja oikea tapa kohdella toisia ja millaista käytöstä he 
odottavat toisilta (Kramer 1991 Walshin & Gordonin 2008, 55 mukaan). Esimerkiksi arvostettu 
lääkäri saattaa ajatella, että ajan varanneidenkin potilaiden voi antaa odottaa päästäkseen hänen 
vastaanotolleen. Työntekijän ammatti-identiteetin ymmärtäminen ja sen tukeminen vaikuttaa 
myös hänen lähtöherkkyyteensä (Walsh & Gordon 2008, 56).  Dick ja kumppanit (2004) ovat 
huomanneet, että erityisesti vahva samastuminen organisaatioon johtaa työtyytyväisyyteen ja 
vähäisempään henkilökunnan vaihtuvuuteen. Kun organisaatioon kuuluminen on merkittävä osa 
ammatti-identiteettiä, työntekijät toimivat ja ajattelevat sen hyväksi. (Beech ym. 2008, 959) 
Työntekijä viihtyy paremmin ja pidempään työpaikassa, joka tukee hänen omaa käsitystään 
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itsestään ammatinharjoittajana ja jossa hänelle annetaan mahdollisuus toteuttaa omaa ammatti-
identiteettiään. 
 
3.1 Ammatti-identiteetin persoonallinen ulottuvuus 
 
Ammatti-identiteetti on elämänhistoriaan perustuva käsitys itsestä ammatillisena toimijana, eli 
millaiseksi yksilö kullakin hetkellä ymmärtää itsensä suhteessa työhön, mihin hän haluaa kuulua 
ja millaiseksi hän haluaa työssään ja ammatissaan tulla (Eteläpelto & Vähäsantanen 2006, 26). 
Ammatti-identiteetti on työhön liittyvä minäkäsitys, johon vaikuttavat organisatoriset, työperäiset 
ja muut identiteetit, jotka muokkaavat niitä rooleja ja käyttäytymistapoja, joita yksilö omaksuu 
toimiessaan työssään ja suorittaessaan työtehtäviään. Ammatti-identiteetti kuvastaa sitä yksilön 
keskeistä luonnetta, jonka mukaan yksilö käyttäytyy työssään ja rakentaessaan uraansa. Ammatti-
identiteettiä ilmaistaan jatkuvasti työhön liittyvissä rooleissa. (Walsh & Gordon 2008, 47) Identi-
teetti muodostuu jatkuvassa oppimisen prosessissa, jossa yksilö tulkitsee kokemuksiaan yhä uu-
delleen. Näin ollen ammatti-identiteetti ole ainoastaan vastaus kysymykseen ”kuka minä olen?”, 
vaan myös kysymykseen ”miksi haluan tulla?”. (Beijaard ym. 2004, 122) 
 
3.1.1 Subjektiiviset tekijät 
 
Rädyn (1982, 46) mukaan ammatillinen identiteetti kehittyy henkilön sisäisenä tapahtumana, jota 
luonnehditaan ammatilliseksi kasvuksi. Ammatillisen kasvun myötä kehittyvät yksilön tunteet 
riittävästä osaamisesta ja sopivuudesta työtehtävään. Toisin sanoen ammatti-identiteetin 
muodostuminen edellyttää henkilöltä kypsynyttä ammattivalmiutta tietojen, taitojen, motivaation 
ja arvostuksen suhteen. Henkilöllä on oltava tahtoa ja motivaatiota suorittaa työnsä hyvin ja 
kykyä onnistua siinä. Sippo (2000, 23) liittää seuraavat tekijät yksilön subjektiiviseen käsitykseen 
itsestään ammatinharjoittajana: 
 
1. Arviot omasta pätevyydestä ja riittävyydestä työssä 
2. Käsitykset (1) toimenkuvasta, (2) roolista, (3) työn velvoitteista, (4) viiteryhmistä, (5) oman 
työn arvosta ja (6) ammatillisista kehitystarpeista 
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Subjektiiviseen käsitykseen sisältyvät yksilön havainnot ja tulkinnat työstään. Yksilön toimintaa 
eivät suoraan ohjaa objektiiviset työn vaatimukset ja normit, vaan subjektiivisesti tulkitut arvot, 
tavoitteet ja käsitykset. Näihin tulkintoihin vaikuttavat muun muassa yksilön persoonallisuus, 
henkilöhistoria ja asema työyhteisössä. Työntekijä arvioi ympäristön asettamien vaatimusten ja 
omien resurssiensa yhteensopivuutta sekä ympäristön asettamien ja omien tavoitteidensa 
vastaavuutta. Näin ollen yksilö nähdään tavoitteita asettavana ja näiden saavuttamista 
arvioidessaan palautetta hakevana. (Keskinen 1990, 65) Tulkintoihin vaikuttaa yksilön kyky 
palata menneeseen ja elää uudelleen aiempia tapahtumia sekä kuvitella itsensä tulevaisuuteen, 
ennakoida tapahtumia ja niiden seurauksia (Ruohotie 2004). 
 
Kirpal (2004a, 279) ymmärtää identiteetin yksilöllis-psykologisen ulottuvuuden käsittävän työn 
ominaisuudet ja aspektit, jotka yksilö näkee tärkeänä, ja sen kuinka työssä tapahtuvat muutokset 
vaikuttavat työn merkitykseen sekä yksilön työasenteeseen, sitoutumiseen, motivaatioon, 
oppimiseen ja suorituskykyyn. Kyseisen ulottuvuuden tekijät ovat yksilön ammattihistoria, 
urakehitys, havainnot työympäristöstä, henkilökohtaiset työasenteet ja omalle kehittymiselle 
tärkeänä pidetyt seikat. Näitä subjektiivisesti koettuja seikkoja ovat työn merkitys ihmiselle, 
ryhmään kuulumisen tunne, yksilön työhön liittyvät sitoumukset, oppiminen ja työssä 
selviytyminen sekä suhde työtovereihin. (Kirpal 2004b, 201–203) Kelchtermans (1993 Laineen 
2004, 76 mukaan) jaottelee yksilön ammatillisen identiteetin kuuteen ulottuvuuteen: (1) 
minäkäsitys, (2) itsetunto, (3) työmotivaatio, (4) työtyytyväisyys, (5) tehtävänkuva ja (6) 
tulevaisuudenkuva.  
 
Ammatti-identiteetin persoonalliseen ulottuvuuteen yhdistetään usein sen lähikäsite, 
ammatillinen itsetunto, koska niiden kehittymisessä toimivat samat lainalaisuudet (Keskinen 
1990, 63). Itsetunto voidaan määritellä yksilön arvioksi omasta arvostaan, merkityksestään ja 
menestyksestään (Coopersmith 1967 Keskisen 1990, 59 mukaan). Rauste-von Wrightin (1979) 
mukaan itsetunto määräytyy minän ja ihanneminän keskinäisen suhteen perusteella. Ihanneminä 
on minän arvon sisäinen kriteeri ja itsetunnon rakentumiseen vaikuttaa se palaute, jota yksilö saa 
ihanneminänsä saavuttamisesta. Kun yksilö tuntee epäonnistuneensa ihanneminänsä 
saavuttamisessa, itsetunto heikentyy. Onnistumista osoittava palaute vastaavasti vahvistaa 
yksilön itsetuntoa. Työntekijän itsetunto ja psyykkinen hyvinvointi muodostavat reunaehdot, 
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jotka säätelevät sekä työstä tehtyjä tulkintoja, työssä suoriutumista ja sen koettuja seurauksia. 
(Keskinen 1990, 59) 
 
3.1.2 Rakenteelliset tekijät 
 
Räty (1982, 46) on määritellyt ammatti-identiteetin tarkoittavan työntekijän ominaisuuksia, 
piirteitä ja tunnuksia, jotka ilmentävät samastumista ammattiin. Hän korostaa määrittelyssään 
yhteiskunnallisia tekijöitä ja asettaakin identiteetin muodostumiselle seuraavat kriteerit: 
 
1. Ammatin tulee olla tunnistettava ja yhteiskunnallisesti selkeä merkitykseltään, tavoitteiltaan, 
tehtäviltään, vastuultaan ja velvollisuuksiltaan. 
2. Ammatilla on oltava ominaisuuksia, piirteitä ja tunnuksia, joiden avulla se erotetaan muista 
ammateista.  
3. Ammatti-identiteetissä on kyse henkilön samastumisesta, jolloin prosessi on 
persoonakohtainen. Se nojautuu subjektiiviseen käsitykseen ammatista, ja on sidoksissa henkilön 
koko elämäntilanteeseen. 
 
Ammatti-identiteetin tutkimisessa on otettava huomioon myös työn realistiset ehdot eli praktinen 
ja ruumiillinen todellisuussuhde. Identiteetti ei ole vapaasti valittavissa ja neuvoteltavissa 
millaiseksi hyvänsä vaan käytännön toiminnan taso vaikuttaa voimakkaasti identiteetin 
määrittelyyn. Työhön liittyvien identiteettien muodostumiseen vaikuttaa työelämän 
sosiokulttuurinen ja praktinen todellisuus, joka muodostuu (1) työsuhteen ehdoista, (2) työstä 
saatavasta taloudellisesta korvauksesta, (3) uranäkymistä, (4) peruskoulutuksesta ja (5) työssä 
tarjottavasta koulutuksesta, (6) työn joustavuuden ja jatkuvuuden välisestä jännitteestä, (7) työn 
osaamisvaatimuksista ja (8) mahdollisuudesta oman osaamisen kehittämiseen. Nämä vaikuttavat 
yksilön kokemuksiin työn tarkoituksesta ja henkilökohtaisesta merkityksestä ja mielihyvää 
tuottavista seikoista, jotka yksilö kokee antoisiksi ja työhön sitouttaviksi. Myös henkilön 
sosiaalinen asema vaikuttaa vahvasti hänen identiteettinsä. (Eteläpelto 2007, 137–138, 140)  
 
Kirpal (2004b, 201–202) on määritellyt työhön liittyvät identiteetit monitasoiseksi ja -ulotteiseksi 
ilmiöksi. Määrittelyssä korostuvat erityisesti työ- ja elinkeinoelämän rakenteelliset tekijät. 
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Työidentiteetit kehittyvät monimutkaisissa identiteettineuvotteluissa, jotka tapahtuvat 
henkilökohtaisten resurssien, arvojen ja asenteiden sekä työn rakenteellisten prosessien ja 
puitteiden vuorovaikutuksessa. Identiteetit tulevat näkyviksi yksilön luonteen ja työn 
rakenteellisten olosuhteiden vuorovaikutuksessa, ja vaikuttavat yksilön käsitykseen työstään, 
työympäristöstään, työnantajaorganisaatiostaan ja hänen suhtautumiseensa näitä kohtaan. Työn 
rakenteellisten puitteiden ymmärretään käsittävän kolme tasoa: kansallinen ja kulttuurinen 
traditio, tietyn alan sisäiset perinteet sekä välitön työympäristö. Yritykset muokkaavat 
työntekijöidensä välitöntä työympäristöä vastaamaan esimerkiksi työmarkkinoiden alakohtaisia 
vaatimuksia muun muassa vaatimalla työntekijöiltä joustavuutta ja liikkuvuutta. Kyseisillä 
henkilöstöjohtamisen ja rekrytoinnin menettelytavoilla vaikutetaan tietoisesti työntekijöiden 
asenteisiin ja työhön liittyviin identiteetteihin. 
 
Kollektiivisuus, osallisuus, jäsenyys ja vuorovaikutus muiden kanssa ovat työidentiteetin 
keskeisimpiä kategorioita. Se rakentuu kuulumisen tunteelle. Kuuluminen kohdistuu usein 
johonkin organisaation rakenteen osakokonaisuuteen: osastoon, laitokseen, työryhmään, 
projektiin tai tiimiin. Ryhmät tarjoavat aina taustan samastumiselle ja itsensä toteutukselle, eli 
voidaan puhua kuulumisesta ja jäsenyydestä. Se, miten yksilö käsittää oman paikkansa suhteessa 
työhön, paljastaa hänen työidentiteettinsä merkityksen suhteessa hänen persoonallisuuteensa, 
arvomaailmaansa ja muihin sosiaalisiin identiteetteihinsä. (Kirpal 2004b, 203) 
 
3.2 Ammatti-identiteetti sosiaalisena identiteettinä 
 
Tajfel (1982 Hothon 2008, 728) on määritellyt sosiaalisen identiteetin ”yksilön minäkuvan 
osaksi, joka pohjautuu tietoisuuteen jäsenyydestä sosiaalisessa ryhmässä (tai ryhmissä) ja 
jäsenyyden arvostuksesta ja sen emotionaalisesta merkittävyydestä”. Sosiaalinen identiteetti 
toimii ryhmän sisäisissä ja ryhmien välisissä tilanteissa, joissa se tarkkailee ja tulkitsee sosiaalisia 
ärsykkeitä ja säätelee yksilön käyttäytymistä. Näin ollen sosiaalinen identiteetti on tekijä, joka 
tekee ryhmäkäyttäytymisestä mahdollisen (Turner 1982, 21; Kuittinen 2006). Identiteetin 
rakentaminen mahdollistaa itsensä määrittelemisen joksikin ja itsensä erottamisen muista 
sosiaalisissa tilanteissa. 
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Identiteetin rakentuminen edellyttää aina neuvottelua merkityksistä, jotka liittyvät 
kokemuksiimme sosiaaliseen ryhmään kuulumisesta (Wenger 1998, 145). Jenkins (1996, 3–5) 
esittää, että kaikki yksilön identiteetit, mukaan lukien yksilöllinen identiteetti, ovat tavalla tai 
toisella sosiaalisia identiteettejä. Hän määrittelee sosiaalisen identiteetin ominaisuudeksi tai 
luonteenpiirteeksi, joka tekee ihmisestä sosiaalisen olennon. Se tarkoittaa tapoja, joilla yksilöt ja 
yhteisöt erotetaan sosiaalisissa yhteyksissään toisistaan. Se on systemaattinen samanlaisuuden ja 
erilaisuuden järjestelmä tai merkitys yksilöiden, yhteisöjen tai yksilöiden ja yhteisöjen kesken. 
Sosiaalisen identiteetin kahta aspektia, erilaisuutta ja samankaltaisuutta, ei voi erottaa toisistaan. 
Myös Liebkind (1988, 66) toteaa, että identiteetin sisällössä yhdistyvät yleiset piirteet eli yksilön 
kulttuuriset ja sosiaaliset siteet sekä yksilölliset piirteet, eli ne tekijät, jotka erottavat yksilön 
samaan ryhmään kuuluvista. 
 
Sosiaaliseen identiteettiin vaikuttavat kaikki ryhmät, joihin yksilö kuuluu tai samaistuu. Jokainen 
ryhmä, johon yksilö kuuluu, tuottaa tietyn jäsenidentiteetin, joista yksilö rakentaa omat 
sosiaaliset identiteettinsä. Ryhmät voivat olla demografisesti rajattuja, kuten rotu, sukupuoli ja 
etnisyys tai organisatorisia, esimerkiksi ammatti, työpaikka, uskonnollinen ryhmä, tietty seura tai 
yhdistys. (Walsh & Gordon 2008, 48) Sosiaalinen identiteetti on jäsenidentiteettien 
kokonaisuuden lisäksi myös menneisyyden ja historiallisten olosuhteiden tuote mutta myös 
tulevaisuudensuunnitelmien seurausta. Sosiaaliseen identiteettiin vaikuttavat merkittävästi myös 
kulttuuriset traditiot (Liebkind 1988, 113). 
 
Yksilöllä on tapana hakeutua sellaisten ryhmien jäseniksi, jotka parhaiten edesauttavat 
positiivisen sosiaalisen identiteetin kehittymistä. Muodostaessaan sosiaalista identiteettiä yksilö 
samastuu siihen kohteeseen, joka tarjoaa positiivisimman minäkuvan. Esimerkiksi työntekijä, 
joka toimii aliarvostetussa ammatissa korkeasti arvostetussa yrityksessä, samastuu voimakkaasti 
yrityksen jäsenyyteen ja torjuu ammatin tarjoaman identiteetin. Vastaavasti arvostetussa 
ammatissa toimiva työntekijä samastuu voimakkaasti ammatti-identiteettiinsä, jos hän 
työskentelee yrityksessä, johon liitetään negatiivisia mielikuvia ja joka heikentää hänen 
sosiaalista statustaan. (Ashfort & Kreiner 1999) Jos ryhmä uhkaa positiivista minäkuvaa, yksilö 
pyrkii lähtemään ryhmästä (Tajfel & Turner 1985 Reijnin 2007, 28 mukaan). 
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Sosiaalisen identiteetin teorian lähtökohta on näkökulma ”ryhmä yksilössä” (Hogg & Abrams 
1988, 3). Sosiaalinen identiteetti ei ole yksilössä ”annettuna” vaan se muotoutuu, kun yksilö 
osallistuu sosiaalisiin tilanteisiin ja vuorovaikutukseen (Operario & Fiske 1999 Hothon 2008, 728 
mukaan). Teorian keskeisin ajatus on, että ryhmään kuuluminen on psykologinen tila, joka on 
erilainen verrattuna siihen, kuinka henkilö kokee itsensä muista erillisenä ja ainutlaatuisena 
yksilönä. Tätä psykologista tilaa kutsutaan sosiaaliseksi identiteetiksi, eli se on yhteisesti jaettu 
käsitys yksilöstä ja siitä, kuinka hänen tulisi käyttäytyä. (Hogg & Abrams 1988, 3) Ryhmät, jotka 
ovat keskeisimmässä asemassa sosiaalisen identiteetin muotoutumisessa, ovat muun muassa 
organisaatiot, erilaiset instituutiot ja muut työelämään liittyvät ryhmät (Ashfort & Mael 1989, 
22). 
 
Työhön liittyvänä merkittävimpänä ryhmänä pidetään yleensä organisaatiota ja yksilön vahvan 
organisaatioon kuulumisen tunteen ajatellaan olevan perusta yhtenäiselle ammatti-identiteetille. 
On kuitenkin tärkeää huomata, että organisaatioon kuuluminen ja siihen samastuminen voi 
merkitä eri yksilöille eri asioita eri ajankohtina. Organisaatio muodostaa yhden abstraktin 
yhteisön, mutta tosiasiassa kuulumisen tunne kohdistuu kuitenkin yksilöstä ja työtehtävästä 
riippuen organisaation yksikköön, esimerkiksi tehtaaseen, osastoon, johtokuntaan, 
ammattikuntaan tai työtehtävään. (Alvesson ym. 2008, 13) 
 
3.2.1 Sosiaalinen luokittelu 
 
Sosiaalisen identiteetin teoria lähtee oletuksesta, jonka mukaan ihmisellä on tarve kehittää 
itselleen positiivinen sosiaalinen identiteetti (Tajfel & Turner 1985 Reijn 2007, 28 mukaan). 
Yksilöllä on tapana luokitella itsensä ja muut erilaisiin sosiaalisiin kategorioihin, 
yksinkertaisimmillaan sukupuolen tai uskonnon mukaan (Tajfel & Turner 1985 Ashfort & 
Maelin 1989, 20 mukaan). Eri ihmiset käyttävät erilaisia luokitteluperusteita, jotka johdetaan 
ryhmän jäsenten prototyyppisistä ominaisuuksista (Turner 1985 Ashfort & Maelin 1989, 20 
mukaan). Luokittelu tapahtuu aina jatkuvassa vertailuprosessissa, jossa yksilö vertaa itseään 
muihin (Walsh & Gordon 2008, 55). On tärkeää huomata, että muiden ja itsensä määrittely on 
lähes aina suhteellista ja vertailevaa. Esimerkiksi nuorta ei ole olemassa ilman vanhaa eikä elävää 
olemassa ilman kuollutta. Sosiaalisella luokittelulla on kaksi tarkoitusta: se jakaa ja järjestää 
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sosiaalista ympäristöä kognitiivisesti antaen yksilölle systemaattisen tavan määritellä toisia, 
mutta toisaalta myös auttaa yksilöä paikantamaan itsensä sosiaalisessa ympäristössä ja 
sijoittamaan itsensä siihen. (Ashfort & Mael 1989, 20–21)  
 
Kognitiiviset strategiat sosiaalisen luokittelun taustalla ovat sosiaalinen vertailu ja ryhmän 
statuksen sosiaalinen arviointi. Yksilö pyrkii löytämään mahdollisimman paljon eroavaisuuksia 
haluttujen ryhmien ja niin sanottujen ulkoryhmien kesken. (Hotho 2008, 728) Halutut ryhmät 
ovat niitä, joihin on helppo liittyä ja joiden ominaisuudet yksilö kokee itselleen sopiviksi ja 
merkittäviksi. Myös yksilön ja ryhmän ominaisuuksien vastaavuus synnyttää yksilössä halua 
kuulua ryhmään. (Hogg & McGarty 1990 Hothon 2008, 728 mukaan) Sosiaalinen identiteetti siis 
kehittyy sosiaalisessa vertailussa, jota yksilö tekee itsensä ja sisäryhmään kuuluvien välillä sekä 
verrattaessa omaa ryhmää ulkoryhmään. Sisäryhmä nähdään ainutlaatuisena ja parempana kuin 
ulkoryhmä, mistä seuraa positiivisen eron havainto, jonka ansiosta yksilön sosiaalinen identiteetti 
vahvistuu. Kun sosiaalinen identiteetti on selvä, yksilö toimii ryhmän jäsenenä. (Viitala 2008, 12) 
 
3.2.2 Sosiaalinen samastuminen 
 
Sosiaalisen identiteetin teoriassa toinen merkittävänä pidetyistä yksilöprosesseista on sosiaalinen 
samastuminen, joka tarkoittaa havaintoa kuulumisesta tai ykseyden tunteesta johonkin 
ihmisryhmään. Yksilö käsittää itsensä ryhmän varsinaiseksi tai symboliseksi jäseneksi ja kokee 
ryhmän kohtalon omanaan. Samastuminen nähdään havainnollis-kognitiivisena rakenteena eikä 
siihen välttämättä liity tiettyjä käyttäytymismalleja tai tunnetiloja. Samaistuminen ei esimerkiksi 
edellytä ponnistelua ryhmän tavoitteiden eteen vaan pelkästään yksilön käsitystä omasta 
psykologisesta yhteydestään ryhmään. (Ashfort & Mael 1989, 21–22) 
 
Kun yksilö on samastunut ryhmään, hän kokee ryhmän epäonnistumisen ja menestyksen 
koskevan myös itseään. Ryhmään samastumista voidaan verrata henkilöön samastumiseen tai 
kahden henkilön vastavuoroiseen suhteeseen, kuten avioliittoon, sikäli kuin yksilö määrittelee 
itsensä toisen henkilön kautta. Samastuminen pitää erottaa sisäistämisestä. Samastumisessa itseen 
liitetään erilaisia sosiaalisia luokkia, kun taas sisäistämisessä on kyse esimerkiksi tiettyjen 
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arvojen ja asenteiden omaksumisesta itseä ohjaavaksi periaatteiksi. (Ashfort & Mael 1989, 21–
22) 
 
3.2.3 Sosiaalinen ryhmä 
 
Turnerin (1982, 15) mukaan sosiaalinen ryhmä voidaan luokitella kahdeksi tai useammaksi 
yksilöksi, jotka jakavat saman sosiaalisen identifikaation tai vastaavasti käsittävät itsensä saman 
sosiaalisen kategorian jäseniksi. Jotta ryhmää voidaan kutsua sosiaaliseksi ryhmäksi, riittää, että 
yksilöt jakavat yhteisen käsityksen sosiaalisesta yhtenäisyydestään, joka saa heidät toimimaan 
ryhmänä. Tätä käsitystä sosiaalisesta ryhmästä kutsutaan sosiaalisen identifikaation malliksi. 
 
Perinteisemmin sosiaalisia ryhmiä on käsitelty sosiaalisen koheesion mallin mukaisesti. Tämän 
mallin mukaan sosiaalinen ryhmä määritellään kahdeksi tai useammaksi yksilöksi, jotka ovat 
sosiaalisesti tai psykologisesti toisistaan riippuvaisia esimerkiksi tarpeiden tyydyttämiseksi, 
tavoitteiden saavuttamiseksi tai arvojen ja asenteiden vahvistamiseksi. Tämänkaltainen 
riippuvuus synnyttää jäsenten välille yhteistoiminnallista sosiaalista vuorovaikutusta, 
kommunikointia, vastavuoroista kiinnostusta ja vaikutusta yksilöiden välillä. Shaw (1976) on 
määritellyt sosiaalisen ryhmän tarkoittavat kahta tai useampaa yksilöä, jotka ovat 
vuorovaikutuksessa toistensa kanssa niin, että kaikki ryhmän jäsenet vaikuttavat toinen toisiinsa. 
Kriteeriksi on esitetty joskus myös se, että sosiaalisessa ryhmässä tulisi olla jäsenten välinen 
status- ja roolijärjestelmä sekä yhteiset sosiaaliset normit ja arvot, jotka säätelevät jäsenten 
mielipiteitä ja yhteisten asioiden hoitoa. (Turner 1982, 15) 
 
Sosiaalisen luokittelun kognitiivisia kriteerejä ovat muun muassa (1) selkeä tai äärimmäinen 
samankaltaisuus, (2) yhteinen kohtalo, (3) yhteinen uhka ja (4) fyysinen läheisyys. Nämä tekijät 
voivat synnyttää yhtäaikaisesti myös kahdenlaista ryhmäkäyttäytymistä: sekä kategorisointia että 
positiivista kiinnostusta toista kohtaan. Vastaavasti monet tekijät, joiden ajatellaan vaikuttavan 
ryhmän muodostumiseen luomalla koheesiota, voivat itse asiassa myös määrittää henkilöitä 
samaan sosiaaliseen ryhmään kuuluvaksi. On myös todettu, että tekijät, jotka luovat henkilöiden 
välistä viehätystä, vaikuttavat enemmän silloin, kun sosiaaliseen luokkaan perustuva 
kategorisointi on jo tehty. Sosiaalinen koheesio voi syntyä myös sosiaalisen samastumisen 
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välittömänä seurauksena. Näin ollen yhteisen sosiaalisen luokan olemassaolo ja siihen 
kuulumisen tunne on tarpeellinen ja riittävä tekijä synnyttämään yksilölle tunteen ryhmään 
kuulumisesta ja luomaan ryhmäkäyttäytymistä. (Turner 1982, 25–27) 
 
3.3 Identiteettityö muovaa ammatti-identiteettiä 
 
Yksilöiden kyky tiedostaa oma ammatillinen identiteettinsä ja osaamisensa on tullut nykypäivänä 
yhä tärkeämmäksi osaksi työelämää ja yksilön urasuunnittelua. Elinikäinen oppiminen ja 
ammatillinen uusiutuminen ovat keskeisiä työn muotoja. (Eteläpelto 2007, 91) Näitä kaikkia 
identiteetin muokkaamisen tapoja voidaan kutsua termillä identiteettityö. Identiteettityöllä 
viitataan prosessiin, jossa yksilö muodostaa, korjaa, ylläpitää, vahvistaa tai arvioi rakenteita, 
jotka aikaansaavat erilaisuuden ja koherenssin tunteita (Sveningsson & Alvesson 2003, 1165). 
Identiteettityö voi olla vaikeissa ja monimutkaisissa tilanteissa jatkuvaa, kun taas vakaina aikoina 
yksilö voi ryhtyä identiteettityöhön vain kriisien ja muutostilanteiden vaatiessa (Collinson 2003). 
Vaikka ihmisellä käsitetään olevan useita identiteettejä ja ne ymmärretään alati muuttuvaksi 
dynaamiseksi ilmiöksi, organisaatiokirjallisuudessa on ahkerasti etsitty keinoja, joilla ihminen 
luo koherenttiutta ja jatkuvuutta minäkuvaansa (Ibarra & Petriglieri 2010, 11). Sveningsson & 
Alvesson (2003, 1165) esittävät, että yksilöllä on jatkuvasti tarve muokata identiteettiään 
työyhteisössä ja että se myös jatkuvasti muokkautuu sosiaalisten ja diskursiivisten voimien 
vaikutuksesta. Identiteettityön tarkoituksena on siis säilyttää olemassa olevia identiteettejä ja 
mukauttaa niitä ulkopuolisten imagovaatimusten mukaisiksi.  
 
3.3.1 Työssä oppiminen 
 
Muutosten käsitteleminen ja uuteen työympäristöön integroituminen vaatii jatkuvaa oppimista. 
Nopeat muutokset työympäristössä vaikuttavat työntekijän sitoutumiseen, kiintymykseen ja 
identiteettiin, ja uudet tilanteet vaativat erityistä opettelua ja uudelleen samastumista. Työ, 
oppiminen ja identiteetit kietoutuvat yhteen työssä oppimisessa. (Kirpal 2004a, 277; Collin ym. 
2008, 194) Vuokratyöntekijän kohdalla on erittäin olennaista tarkastella työssä oppimista 
identiteettityönä, sillä se koskettaa vuokratyöntekijää jatkuvasti. Vuokratyöntekijän työssä 
oppiminen, sen prosessi ja vaikutukset ammatti-identiteetin rakentumiseen ovat erilaisia 
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vakituisen työntekijän tilanteeseen verrattuna, koska vuokratyöntekijä on usein työpaikkaansa 
vaihtaessaan jatkuvassa ”aloittelijan” roolissa, joka neuvottelee identiteetistään, omasta 
paikastaan ja roolistaan työyhteisössä. Työssä oppimista voidaan tarkastella myös konkreettisen 
koulutuksen näkökulmasta. Työyhteisössä tarjottaviin koulutuksiin osallistuminen eli 
henkilöstökoulutuksesta osalliseksi pääseminen on epätyypillisissä työsuhteissa kyseenalaista. 
Jonker ja Grip (1999) ovat selvittäneet, että joustavaa työtä tekevät saavat koulutusta noin puolet 
vähemmän tyypillisessä työsuhteessa työskenteleviin verrattuna (Kauhanen ym. 2012, 45). 
 
Ora-Hyytiäinen (2005) on jaotellut ammatti-identiteetin kolmeen eri osaan: (1) tunteeseen työstä, 
(2) kuulumiseen johonkin ja (3) ammatilliseen rooliin. Näiden osien oletetaan myös muodostavan 
jatkumon, jolloin ammatillisen roolin muodostuminen edellyttää kuulumista sosiaaliseen 
ryhmään, joka perustuu käsitykseen työstä. Ammatti-identiteetin kehittymisprosessi jaetaan 
samaisesti kolmeen peräkkäiseen prosessiin: (1) ammatin valintaan, (2) ammattiin kasvamiseen ja 
(3) ammatissa kehittymiseen. Kuten ammattiin kasvaminen, myös siinä kehittyminen edellyttää 
oppimista. Varilan ja Rekolan (2003, 29) mukaan työssä oppiminenkin voidaan käsittää ajallisesti 
jäsentyväksi ilmiöksi. Aloittelijavaiheessa työntekijän oppiminen keskittyy työtehtäviin ja 
työympäristön vaatimuksiin sosiaalistumiseen omaksumalla sen toimintaympäristön asenteet ja 
arvot. Myöhemmässä vaiheessa oppiminen voi olla identiteetin ja työn vuoropuhelua. Tällöin 
työntekijä tekee valintoja, jotka tukevat hänen minäkuvaansa, jolloin yksilö luo aktiivisesti omaa 
työuraansa.  
 
Työssä oppiminen tarkoittaa uusien taitojen omaksumista ja ammatillisen kompetenssin 
kehittämistä, mutta myös identiteetin rakentamista sosiaalisissa käytäntöyhteisöissä, joiden 
jäsenenä yksilö toimii. Käytäntöyhteisö määritellään ryhmäksi ihmisiä, joita koskettavat samat 
asiat, huolenaiheet ja ongelmat, ja jotka yhdessä syventävät ymmärrystään ja ammattitaitoaan 
näitä koskien olemalla jatkuvassa tai säännöllisessä vuorovaikutuksessa. Käytäntöyhteisössä 
merkitykset, uskomukset ja käsitykset ovat neuvoteltuja ja jaettuja. Näin ollen oppiminen 
käytäntöyhteisöissä ymmärretään tiedonjakamisprosessiksi ryhmän jäsenten kesken, joiden 
toiminta vaikuttaa yhteisen ammattitaidon muodostumiseen. (Wenger 1998, 72–85) Uusi tulokas 
aloittaa ryhmään integroitumisen ”reunalta”, ja ajan mittaan siirtyy lähemmäksi ryhmän täyttä 
jäsenyyttä omaksumalla uusia tietoja ja taitoja, ryhmän tapoja ja rituaaleja ja vähitellen 
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käsittämällä itsensä ryhmän jäseneksi (Blåka & Filstand 2007, 61–62). Voidaan olettaa, ettei 
tiedonjaosta osalliseksi pääseminen ja oppiminen ole mahdollista jollei yksilö ole ryhmän jäsen, 
”sisäpiiriläinen” (Brown & Duguid 1991 Blåka & Filstadin 2007, 62 mukaan; Collin ym. 2008, 
204–205).  
 
Työyhteisön jäsenille, etenkin tulokkaille, käytäntöyhteisöön kuulumisen tunne ja sen 
mahdollistama oppiminen ovat tärkeitä identiteetin muodostumisen välineitä. Täysivaltaisen 
jäsenyyden saavuttaminen ei ole kuitenkaan itsestään selvä prosessi vaan edellyttää aktiivisuutta 
ja vastuuta omasta oppimisesta, koska olennaista osallisuuden tunteen syntymiselle ovat yhteisön 
toimintatapojen, kielen ja hiljaisen tiedon omaksuminen. Oppimisprosessiin vaikuttavat myös 
yksilön olemassa olevat identiteetit. Kun yksilö on saavuttanut ryhmän jäsenyyden, hänen 
aiemmat olemassa olevat identiteettinsä vaikuttavat siihen, millaisia rakennusaineita hän poimii 
identiteettinsä kehittämiseksi. Yksilö samastuu henkilöihin ja omaksuu asioita, jotka vastaavat 
hänen aiempia käsityksiään, minäkuvaansa ja identiteettiään. (Blåka & Filstand 2007, 64–66, 68, 
72)  
 
Työssä oppimista ja sen aikaansaamaa identiteetin muodostamisprosessia voidaan kutsua myös 
voimaantumiseksi. Yksilön oppimilleen asioille antamat merkitykset muovaavat identiteettiä, ja 
tämä muutosprosessi johtaa henkilökohtaisena itsetiedostuksena näkyvään voimaantumiseen ja 
identiteetin vahvistumiseen. (Kupila 2007) Pätevyys ja osaaminen synnyttävät voimaantumisen 
kokemuksia. Voimaantumisen ydin on sisäinen voimantunne, joka näyttäytyy yksilön 
hyvinvointina ja myönteisyytenä, ja on seurausta luottamuksellisesta ilmapiiristä ja arvostuksen 
tunteesta työyhteisössä. (Siitonen 1999, 59 Innasen 2009, 21 mukaan) Ruohotie (1993) on 
esittänyt, että identiteettityön mukana tapahtuvan uusiutumisen tarkoituksena on parantaa 
osaamista, lisätä ammatillista pätevyyttä ja voimaannuttaa työntekijää aktiiviseksi toimijaksi 
työympäristössään (Innanen 2009, 21). 
 
Ammatillisten ja tiukkojen organisaatiorakenteiden murtuessa paikallisen työyhteisön jäsenyys 
tarjoaa tulokkaalle entistä tärkeämmän mahdollisuuden toimintaan osallistumiseen ja oppimiseen 
(Collin ym. 2008, 205). Tapa, jolla tämä mahdollisuus tarjotaan, vaikuttaa paljon siihen kuinka 
turvalliselta ja tervetulleelta tulokkaasta tuntuu. Tulokkaille merkittävin asia on usein itsensä 
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arvostetuksi tunteminen. On tärkeää, että tulokasta arvostetaan ammattilaisena, joka voi edistää 
ammatin harjoittamista työyhteisössä tuomalla siihen uutta tietoa eikä pelkästään sopeutumalla 
opittuihin tapoihin. Ryhmään kuuluminen on kiinni suhteista, niiden laadusta ja jäsenten välisestä 
vuorovaikutuksesta. Haasteena onkin luoda ihmissuhteita, jotka kehittävät työntekijän osaamista 
ja identiteettiä uudessa työyhteisössä ja sellaisten ryhmän jäsenien kanssa, jotka ovat siihen 
halukkaita (Blåka & Filstad 2007, 67).  Collin, Paloniemi, Virtanen ja Eteläpelto (2008, 204–205) 
esittävät, että olennaisimmat oppimisen mahdollistavat ja sitä edistävät olosuhteet liittyvät ”me-
henkeen”, joka syntyy yksilöiden aktiivisesta osallistumisesta sosiaalisen ryhmän toimintaan.  
 
Vaikka oppimisen haasteet ovat osin yksilöllisiä, työssä oppimisen ja ammatillisen kehittymisen 
ongelmat ovat pääosin sosiaalisia, organisaatioon tai sen toimintakulttuuriin liittyviä. Jos 
työntekijät kokevat, ettei heitä arvosteta tai heidän osaamistaan hyödynnetä organisaation 
kehittämisessä, hekään eivät sitoudu työyhteisön kehittämiseen. (Collin ym. 2008, 197) 
Organisaation konteksti, työyhteisön tarjoama tuki yksilölliselle kehitykselle sekä työntekijän 
asema organisaatiossa rakentavat yksilöllisten tekijöiden lisäksi ammatti-identiteettiä 
oppimisprosessissa. Identiteetin rakenne ja organisaatioon sitoutuminen ovat avainasemassa 
työssä oppimisessa. (Collin 2009) Myös opitun siirtyminen käytäntöön on paljon kiinni 
havaitusta tuesta, organisaation ilmapiiristä ja konkreettisista työolosuhteista (Billett 2008 
Innasen 2009, 14 mukaan). 
 
Työkäytänteiden ja -tapojen kehittyminen ja uudistaminen edellyttää yksilöiden kokemuksellista 
oppimista, eikä sitä tapahdu ilman toimijoiden sitoutumista kehittämiseen ja työyhteisöön. 
Sitoutumiseen vaikuttaa yksilön tunne mahdollisuudesta vaikuttaa työyhteisönsä toimintaan ja 
oman aseman kokeminen, jotka myös rakentavat identiteettiä tukemalla hänen 
persoonallisuuttaan, subjektiviteettiaan ja aktiivista toimijuuttaan. (Billett & Somerville 2004, 
310–311) Yksilön subjektiuden ja ammatillisen identiteetin tukemisen kannalta merkittävimpiä 
henkilöstöjohtamisen prosesseja ovat (1) työntekijän osallistaminen päätöksentekoprosesseihin, 
(2) työntekijöille säännöllisesti annettu palaute, (3) työssä oppimisen ja oman työn kehittämisen 
mahdollisuuden tarjoaminen ja (4) työntekijöiden voimaannuttaminen aktiiviseksi toimijaksi 
(Bolton & Houlihan 2007 Baumin 2007, 1387 mukaan). Kun organisaatio kannustaa oppimiseen 
ja tiedon siirtymiseen, tukee työtä sekä työn ja muun elämän tasapainoa, ammatillinen itsetunto 
39 
 
 
 
rakentuu positiiviseksi ja organisaatioon sitoutuminen, työtyytyväisyys ja työhyvinvointi 
lisääntyvät (Collin 2009). 
 
3.4 Yhteenveto 
 
Yksilön ammatti-identiteetti eli hänen käsityksensä itsestään ammatinharjoittajana muodostuu 
identiteetin persoonallisen (kuka minä olen?) ja sosiaalisen (keitä me olemme?) konstruktion 
rajapinnassa. Ammatti-identiteetti kehittyy työhön liittyvän ympäristön ja yksilön jatkuvassa 
vuorovaikutuksessa. Käsitys merkitsee ajatusta siitä, ettemme voi kehittyä yksilöiksi ilman muita, 
mutta tietyn ryhmän jäsenyys ei itsessään muokkaa meistä yksilöitä, vaan identiteetti kehittyy 
näiden kahden ulottuvuuden vuorovaikutuksessa. 
 
Ammatti-identiteetti on yksilön elämänhistoriaan perustuva käsitys itsestä ammatillisena toimi-
jana eli millaiseksi yksilö ymmärtää itsensä työntekijänä, mihin hän haluaa kuulua ja millaiseksi 
hän haluaa ammatissaan tulla. Yksilön tunteet omasta osaamisestaan ja sopivuudesta 
työtehtävään kehittyvät ammatillisen kasvun myötä, johon vaikuttavat subjektiiviset arviot 
omasta pätevyydestä ja riittävyydestä työssä sekä käsitykset omasta toimenkuvasta, roolista, työn 
velvoitteista ja henkilökohtaisista kehitystarpeista. Käsityksiä peilataan ihanneminään, joka on 
minän arvon sisäinen kriteeri. Ihanneminän saavuttamista indikoi yksilön saama palaute. Kun 
yksilö tuntee epäonnistuneensa ihanneminänsä saavuttamisessa, hänen ammatillinen itsetuntonsa 
heikentyy. Onnistumista osoittava palaute vastaavasti vahvistaa yksilön itsetuntoa. 
 
Identiteetin muodostumiseen vaikuttavat myös ammatin rakenteelliset kriteerit: yhteiskunnallinen 
tunnistettavuus, erottuvuus muista ammateista ja sen merkityksen, tavoitteiden, tehtävän, 
vastuiden ja velvollisuuksien selkeys. Ammatti-identiteetissä on kyse henkilön samastumisesta 
näihin ominaisuuksiin. Työidentiteetit kehittyvät monimutkaisissa identiteettineuvotteluissa, 
jotka tapahtuvat henkilökohtaisten resurssien, arvojen ja asenteiden sekä työn rakenteellisten 
prosessien ja puitteiden vuorovaikutuksessa. 
 
Sosiaalisen identiteetin teorian mukaan ammatti-identiteetti pohjautuu tietoisuuteen jäsenyydestä 
sosiaalisessa ryhmässä, jäsenyyden arvostuksesta ja sen emotionaalisesta merkittävyydestä. 
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Yksilöllä on tapana hakeutua sellaisten ryhmien jäseniksi, jotka parhaiten edesauttavat 
positiivisen sosiaalisen identiteetin kehittymistä, koska yksilöllä on luonnollinen pyrkimys 
saavuttaa positiivinen käsityksen itsestään, erityisesti kun on kyse sosiaalisesti arvokkaista 
rooleista, joihin kohdistuu ulkopuolista arvostelua. Yksilö suorittaa jatkuvasti sosiaalista 
luokittelua, joka pohjautuu sosiaalinen vertailuun ja ryhmän statuksen sosiaaliseen arviointiin. 
Halutut ryhmät ovat niitä, joihin on helppo liittyä ja joiden ominaisuudet yksilö kokee itselleen 
sopiviksi ja merkittäviksi. Myös yksilön ja ryhmän ominaisuuksien vastaavuus synnyttää 
yksilössä halua kuulua ryhmään. Kun yksilö havaitsee kuuluvansa ja tuntee ykseyttä johonkin 
ihmisryhmään, puhutaan sosiaalisesta samastumisesta. Yksilö kokee itsensä ryhmän jäseneksi ja 
kokee ryhmän kohtalon omanaan. 
 
Identiteettityö tarkoittaa prosessia, jossa yksilö muodostaa, korjaa, ylläpitää, vahvistaa tai arvioi 
rakenteita, jotka aikaansaavat erilaisuuden ja kuuluvuuden tunteita. Nämä käsitykset 
muokkautuvat jatkuvasti sosiaalisten ja diskursiivisten voimien vaikutuksesta. Muutoksista 
selviytyminen ja uuteen työympäristöön integroituminen vaatii jatkuvaa oppimista. Työ, 
oppiminen ja identiteetit kietoutuvat yhteen työssä oppimisessa. Työssä oppiminen tarkoittaa 
ammatillisten taitojen opettelemista ja kehittämistä, mutta myös identiteetin rakentamista 
sosiaalisissa käytäntöyhteisöissä, joiden jäsenenä yksilö toimii. Yksilö aloittaa ryhmän jäseneksi 
pyrkimisen ”reunalta” ja omaksumalla uusia taitoja ja ryhmän tapoja siirtyy lähemmäksi ryhmän 
täyttä jäsenyyttä. Työssä oppimista ja sen aikaansaamaa identiteetin muodostamisprosessia 
voidaan kutsua voimaantumiseksi. Havainnot pätevyydestä ja osaamisesta synnyttävät 
voimaantumisen kokemuksia, joka merkitsee identiteetin vahvistumista. 
 
Vakaa ammatti-identiteetti merkitsee sitä, että henkilö tuntee, että hänellä on ammatin vaatimat 
taidot ja vastuu. Hän on myös tietoinen resursseistaan ja rajoituksistaan, ja pyrkii kehittämään 
itseään ammatillisesti sekä samastuu ammattiryhmänsä normeihin. Yksilö myös tunnistaa sen 
mikä hänelle on tärkeää ammatissa toimiessaan. Ammatti-identiteetiltään heikko työntekijä kokee 
työnsä tavoitteet epäselvinä ja työtä harjoittaessaan epävarmana, mikä heijastuu negatiivisesti 
hänen työtyytyväisyyteensä ja toimintaan organisaatiossa. 
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4. NARRATIIVISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 
 
4.1 Metodologiset lähtökohdat 
 
Tutkimukseni on kvalitatiivinen tutkimus. Kvalitatiivisen tutkimusperinteen mukaan todellisuus 
nähdään sosiaalisesti rakentuneena: todellisuutta tuotetaan ja tulkitaan kulttuuristen merkitysten 
avulla. Näin ollen kun tavoitteena on kuvailla ja tulkita ilmiötä, tutkimusote on laadullinen. 
Kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston keruu ja sen analyysi ovat hyvin herkkiä tutkimuksen 
kontekstille ja tähtäävät ilmiön kokonaisvaltaiseen ymmärtämiseen. (Eriksson & Kovalainen 
2008, 4–5) Tutkimukseni täyttää myös seuraavat Metsämuurosen (2006, 208) esittämät 
laadullisen tutkimuksen kriteerit: (1) ollaan kiinnostuneita tapahtumien yksityiskohtaisista 
rakenteista eikä niinkään niiden yleisluontoisesta jakautumisesta, (2) ollaan kiinnostuneita 
tietyissä tapahtumissa mukana olleiden yksittäisten toimijoiden merkitysrakenteista, (3) halutaan 
tutkia luonnollisia tilanteita, joita ei voida järjestää kokeeksi tai joissa ei voida kontrolloida 
kaikkia vaikuttavia tekijöitä. Olen kiinnostunut vuokratyöntekijöiden ammatti-identiteetin 
yksityiskohtaisista rakenteista ja yksilöiden subjektiivisista työoloihin liittyvistä 
merkitysrakenteista. Tutkimus tehdään vuokratyöntekijöiden näkökulmasta, joten se perustuu 
vuokratyöntekijöiden subjektiivisiin kokemuksiin vuokratyöntekijänä olemisesta ja 
työskentelystä. Vuokratyöntekijänä toimiminen on luonnollinen ja jatkuva tila, joten sitä ei voida 
järjestää kokeeksi eikä tutkija voi kontrolloida siihen vaikuttavia tekijöitä.  
 
Tutkimuksessa on käytetty narratiivista tutkimusotetta. Narratiivinen ote kohdistaa tutkijan huo-
mion tutkittavien kertomuksiin todellisuuden tuottajana, rakentajana ja välittäjänä. Tutkimukseni 
metodologinen tausta perustuu sosiaaliseen kontstruktionismiin, jonka mukaan maailma ja todel-
lisuus nähdään sosiaalisesti rakentuneena. Ymmärtääkseni tutkimuskohdettani olen tämän lähtö-
kohdan pohjalta päättänyt tarkastella yksilön subjektiivisia kokemuksia ja hänen niille antamiaan 
merkityksiä, jotka ovat sosiaalisesti neuvoteltuja ja jaettuja. Yksilön ja yhteiskunnan suhde ym-
märretään dialektiseksi. Yksilö on sosiaalisen maailman tuottaja mutta myös sen tuote. Sosiaali-
set suhteet ja yhteiskunnan rakenne ovat merkityksiä tulkitsevien yksilöiden tuottamia ja muuttu-
vat heidän toimintansa kautta. (Berger & Luckmann 1966) 
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Tutkimuksessani on hermeneuttinen ulottuvuus, joka tarkoittaa teoriaa ymmärtämisestä ja tulkin-
nasta: ihmisten kokemuksilleen antamia merkityksiä lähestytään tutkimuksessa ymmärtämällä ja 
tulkitsemalla. Ymmärrys ilmiöstä saavutetaan hermeneuttisen kehän avulla. Hermeneuttinen kehä 
on spiraalimainen ymmärryksen ja tulkinnan kehä, jossa tutkijan esiymmärrys syventyy, muuttuu 
ja korjautuu tutkimusprosessin aikana ymmärtämisen ja tulkinnan edetessä teoreettiseksi ymmär-
rykseksi. Olennainen lähtökohta on, että ymmärrys saavutetaan sen osien ja kokonaisuuden tul-
kinnan kautta: osia ei voi ymmärtää ilman kokonaisuutta, mutta osien tulkinta vaikuttaa kokonai-
suuden tulkintaan. (Eriksson & Kovalainen 2008, 19–21, 33).  
 
4.2 Narratiivinen tutkimusote 
 
Lähtökohtana narratiivisella tutkimusotteella on huomio siitä, että kieli on ihmisyhteisön tärkein 
merkkijärjestelmä, ja sen ymmärtäminen on välttämätöntä todellisuuden ymmärtämiseksi. Kieli 
voi irtautua juuri tällä hetkellä olevasta todellisuudesta, yksilöiden välittömistä tunteiden ja mie-
lenliikkeiden ilmauksista. Sillä voidaan rakentaa todellisuutta niistäkin asioista, jotka eivät tapah-
du ”tässä ja nyt” tai ole lainkaan läsnä juuri siinä hetkessä. Se yhdistää todellisuuden eri osa-
alueet ja nivoo ne kokonaisuudeksi. Kielellä on tila-, aika-, ja sosiaalinen ulottuvuus. Näin ollen 
kieli on valtava merkitysten ja kokemusten varasto. (Berger & Luckman 1966) Kieli on myös eh-
doton edellytys tarinoiden tuottamiselle ja jakamiselle. Sitoudun tutkimuksessani Linden (1993) 
näkemykseen siitä, että narratiivi on keino ilmaista itseämme ja neuvotella käsityksestä itses-
tämme muiden ihmisten kanssa. Narratiivit vaikuttavat identiteettiimme kahdella tavalla: koh-
taamiemme yleisöjen ja kulttuuristen tarinoiden kautta (Elliott 2005, 126–127). Tarinat ovat yh-
teiskunnallisen ja sosiaalisen elämän vanhimpia vaikuttamiskeinoja. Tarinat ovat ensisijainen 
keinomme kommunikoida, järjestää, selittää ja ymmärtää elämäämme ja ihmisten välisiä suhteita. 
Tarinoiden lähde on aina ihmisen toiminta ja omakohtainen kokemus. (Eriksson & Kovalainen 
2008, 210–211) 
 
Narratiivinen lähestymistapa on nykyisin yleisimmin käytetty tutkimusmenetelmä ammattiin 
liittyvien identiteettien tutkimuksessa. Perusajatuksena on tutkia kuinka identiteettiä tuotetaan 
tarinoiden avulla, ja sen on havaittu avaavan uusia mielenkiintoisia näkökulmia varsinkin 
ammatilliseen kasvuun. Kertoja reflektoi suhtautumistaan omaan osaamiseensa ja 
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asiantuntijuuteensa rakentamalla omaa henkilökohtaista ammatillista tarinaansa. Oman 
ammatillisen historian tarinan tuottaminen voi myös aikaansaada muutosta ja edistää 
henkilökohtaista ammatillista kehittymistä, kun henkilö kriittisesti reflektoi omaa osaamistaan ja 
identiteettiään. Tarinan muodostaminen tarjoaa välineitä identiteetin rakentamiseen erityisesti 
murrosvaiheissa ja silloin kun ammatillinen minä eli suhde ammattiin ja työhön on vielä 
kehitysvaiheessa. (Eteläpelto & Vähäsantanen 2006, 60–61) Hyvärinen (2006, 1) esittääkin, että 
kertomus on vastaus kysymykseen kuka minä olen. Ihmisen identiteetti rakentuu kertomuksina. 
Kertomusten avulla ihminen hallitsee menneisyyttään sekä tulevaisuuttaan, se siis auttaa meitä 
ymmärtämään ajallisuutta. Kertomukset ovat myös tärkeä väline ihmisten välisessä 
vuorovaikutuksessa, koska niillä jaetaan ja ymmärretään kokemuksia sekä luodaan ja 
ylläpidetään ryhmiä. Ihminen siis rakentaa käsitystään itsestään erillisenä yksilönä sekä ryhmän 
jäsenenä kertomusten avulla. 
 
Erotan tutkimuksessani käsitteet tarina ja kertomus. Käsitteitä kertomus ja narratiivi käytän tois-
tensa synonyymeinä. Tarinasta tulee kertomus kun siihen lisätään merkitys, ajallisuus ja sosiaali-
nen konteksti. Tarina on puhtaimmillaan kerrottu tapahtumien ketju, jolla on selkeä alku ja loppu. 
Kun tarinalle annetaan ajallinen ja sosiaalinen konteksti, se voidaan määritellä narratiiviksi. (El-
liott 2005, 4) Chasen (2005, 652) mukaan narratiivi voi olla (1) lyhyt ajankohtainen tarina tietystä 
tapahtumasta ja hahmoista, (2) pidempi tarina merkittävästä elämän osa-alueesta, esimerkiksi 
työstä, avioliitosta tai sairaudesta tai (3) kertomus henkilön koko elämästä. Kertomuksella on ai-
na joku media, esittämisen tapa ja järjestys (Hyvärinen 2006, 3). Hinchman ja Hinchman (1997) 
määrittelevät narratiivin ”diskursseiksi, joilla on selkeä kronologinen järjestys, joka sitoo tapah-
tumat mielekkäällä tavalla tietylle yleisölle ja ilmaisee näkemyksiä maailmasta ja ihmisten koke-
muksista” (Elliott 2005, 657). Samasta tarinasta voi olla olemassa useita kertomuksia (Hyvärinen 
2006, 3), koska narratiivit ovat tietyssä sosiaalisessa kontekstissa esiintyviä vuorovaikutteisia esi-
tyksiä tietylle yleisölle ja tapahtuvat tietystä syystä (Chase 2005, 657).  
 
Narratiivi on menneisyyteen suuntautuvaa todellisuuden merkityksellistämistä. Ricouer (1991) 
on esittänyt, että yksilö pystyy arvostamaan elämäänsä vain, jos hän pystyy palaamaan siinä 
taaksepäin. Ihmiset ovat kaikista elollisista olennoista ainoa laji, joilla on synnynnäinen kyky 
käsittää, tuottaa ja ymmärtää narratiiveja. Narratiivit muodostavat ja ylläpitävät sosiaalisuutta. Se 
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on keino ymmärtää omia ja muiden tekoja, järjestää tapahtumia ja asioita merkitykselliseksi 
kokonaisuudeksi sekä ymmärtää niiden seurauksia. Merkittävää narratiivissa on kertojan 
näkökulma, joka on syy miksi tarina kerrotaan. Näin ollen narratiivi sisältää tapahtumien lisäksi 
myös tunteita, ajatuksia ja tulkintoja. Narratiivi nähdään myös aktiivisena vaikuttamisena; tarinaa 
kertoessaan kertoja rakentaa, ilmaisee ja muokkaa itseään, kokemusta ja todellisuutta. (Chase 
2005, 657) 
 
White (1987) on esittänyt, että narratiivi on ratkaisu siihen kuinka ihmiset saavat välitettyä tietoa. 
Tutkijat painottavat tässä yhteydessä tilanteen ja kontekstin sekä tiedon vastaanottajan vaikutusta 
kerrontaan ja siitä syntyvään tietoon. Saadakseen tietonsa ilmaistua kertoja tarvitsee ainakin 
yhden vastaanottajan. Vastaanottajalla on merkitys tiedon ilmaisuun, koska narratiivi voi olla 
erilainen riippuen esimerkiksi siitä kuinka paljon vastaanottaja asiasta tietää. Narratiivi on aina 
yhdessä tuotettu, joustava ja muuttuva, ja lopputulos riippuu vuorovaikutuksesta yleisön kanssa. 
(Chase 2005, 657) Kertomuksen vastaanottaja kerronnallistaa kuulemansa tai lukemansa 
tapahtumakulun oman maailmankuvansa perusteella. Peräkkäiset tapahtumat saavat 
merkityksensä vasta kun niiden ympärille laitetaan omat kokemuksemme ja tietomme, 
muistomme ja mielipiteemme. Näin ollen narratiiveja ei voi käsitellä objektiivisesti vaan ne 
luetaan aina subjektiivisten ja kulttuuristen silmälasien läpi. (Hyvärinen 2006) Tarinat 
muovautuvat aina sosiaalisen kontekstin mukaan, koska ymmärrämme meille kerrotun aina juuri 
sen hetkisen mukaan. Kun kertomus etenee ja omaksumme lisää tietoa, lisäämämme tieto 
muokkaa ymmärrystämme meille kerrotusta. On siis tärkeää huomata, etteivät sanat voi tarkoittaa 
samaa asiaa kahta kertaa, koska sanojen konteksti muuttuu jatkuvasti. (Squire 2008, 42–46) 
 
4.3 Aineiston keruu 
 
Narratiivisessa tutkimuksessa käytetty data voi olla alun perin moninaisissa muodoissa. Aineistoa 
voidaan kerätä haastatteluilla ja keskusteluilla. Nämä voidaan suorittaa joko kaksin tai ryhmässä 
ja niillä kerätty tieto muutetaan usein kirjalliseen muotoon. Haastattelijaa pidetään narratiivisessa 
lähestymistavassa yhtenä tarinan kertojista, koska haastattelutilanne luo kontekstin, jossa 
narratiivi tuotetaan. (Eriksson & Kovalainen 2008, 215–216) Haastattelu ei siis ole narratiivisessa 
tutkimuksessa vain tiedonkeruuta, vaan väline tiedon tuottamiseen, joka tapahtuu 
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vuorovaikutuksessa haastattelijan kanssa. (Squire 2008) Valitsin haastattelumenetelmäksi 
teemahaastattelun. Haastattelujen teemat olivat kaikille haastatelluille samat, mutta keskustelut 
muodostuivat erilaisiksi haastateltavieni kokemusten mukaan. Pyrin tutkijana viemään 
keskustelua niihin suuntiin, joissa havaitsin piilevän kertomuksia, jotka syventäisivät 
ymmärrystäni heidän ammatinharjoittamiskokemuksestaan. Chase (2005, 661–662) esittääkin 
haastattelijan aseman tarinoiden ”kutsujaksi” tai ”houkuttelijaksi”. Tutkija ei tyydy kertomuksiin, 
joita tutkittava sattuu kertomaan. Tutkija voi houkutella esiin mielenkiintoisiakin kertomuksia 
hyvin yleisellä ja avoimella kysymyksellä, mikäli tutkijalla on selkeä ymmärrys siitä, mikä on 
arvokasta tietoa ja mitkä ovat tarinan rajat, joiden sisällä tämä arvokas tieto sijaitsee. 
 
Aineiston keruun suunnittelussa tavoitteena on määritellä aihealueita ja jatkumoita, joissa tutkija 
ajattelee kertomusten ”sijaitsevan”. (Squire 2008, 48) Rakensin teemahaastattelurungon (liite 2) 
teoreettisen viitekehykseni avulla. Teemat muodostuivat niistä asioista, jotka ymmärrän olevan 
olennaisia ammatti-identiteetin rakennusaineita. Viimeisen teeman, joka käsittelee haastateltavien 
kokemuksia ja mielipiteitä työvoiman vuokrauksesta, halusin sisällyttää haastatteluun, jotta 
voisin verrata heidän mielipiteitään ja näkemyksiään työvoiman vuokrauksesta heidän omaan 
elettyyn kokemukseensa siitä. Ajatukseni tämän valinnan takana oli myös heidän mielipiteidensä 
vertaaminen yleisessä yhteiskunnallisessa keskustelussa aiheesta esitettyihin argumentteihin.  
 
Narratiivisessa tutkimuksessa tutkijan on keskityttävä yksilöiden todellisuuteen heidän itsensä 
kuvaamana. Puhe ei voi olla irrallista kertojan kontekstista, joten sosiaalisen tiedon 
hyväksyminen on olennainen osa todellisuutta. (Riessman 1993, 22) Kontekstisidonnaisen 
tutkimuksen teko edellyttää sen viitekehyksen ymmärtämistä, jossa kertomukset kerrotaan. 
Koska narratiivinen tutkimus edellyttää tutkijan ja tutkittavien avointa vuorovaikutusta, 
kumppanuutta ja yhteistä tulkintaa kerrotuista tapahtumista (Squire 2008, 41–43), on heidän 
puhuttavaa samaa kieltä. Työskentelen itse haastateltujen työnantajan edustajana, joten minulla 
on haastateltujen kanssa samanlainen ymmärrys keskusteluissa käytetyistä käsitteistä ja siitä 
kontekstista, jonka sisällä keskustelumme liikkuivat ja merkityksenannot tapahtuvat. 
Vuorovaikutus on osa merkitysten luomisen kontekstia. Tutkijan on ymmärrettävä kulttuuria, 
jossa tutkittavien merkitykset syntyvät ja kulttuuristen käsitteiden tulee olla jaettuja. Tutkijan on 
myös ymmärrettävä mikä on tutkittavien mielestä kertomisen arvoista. Voi olla, että kertoja jättää 
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kertomatta arvokasta tietoa, mikäli se on esimerkiksi itsestään selvää tai arvotonta hänen 
sosiaalisesta kontekstistaan tai kulttuuristaan tarkasteltuna. (Chase 2005, 662)  
 
Valitsin haastateltavani itse työnantajani vuokratyöntekijärekisteristä. Pyrin valitsemaan 
demografisilta tekijöiltään, taustaltaan ja kokemukseltaan erilaisia henkilöitä (ks. liite 3). 
Kriteereinä käytin muun muassa heidän ikäänsä, vuokratyöntekijänä työskentelyn kestoa, 
työsuhteiden määrää, eri käyttäjäyritysten määrää sekä heidän yleistä elämäntilannettaan. 
Haastateltavien profiilit ulottuvat hiljattain valmistuneesta nuoresta naisesta keski-ikäiseen 
vakituisessa työsuhteessa keittiömestarina toimivaan perheelliseen mieheen, joka toimii 
vuokratyöntekijänä oman työnsä ohella. Tein listan mahdollisista haastateltavista henkilöistä ja 
soitin heille tiedustellakseni heidän kiinnostustaan tutkimukseeni osallistumiseen. Kerroin heille 
puhelimitse päällisin puolin tutkimukseni aiheen ja tavoitteen, ja painotin heti aluksi, että teen 
tutkimuksen itselleni enkä heidän työnantajalleen. Kerroin myös, että mikäli he suostuvat 
haastateltavikseni, keskustelut olisivat täysin luottamuksellisia, eivätkä ne missään tilanteessa 
vaikuttaisi heidän asemaansa työnantajayrityksessään, eivätkä yrityksen muut työntekijät saisi 
tietoonsa mitään keskusteluissamme esiin tulevia asioita. 
 
Jos narratiivisen tutkimuksen tavoitteena on vertailla teemojen esiintymistä yksilöiden ja ryhmien 
narratiivien välillä, haastateltavien määrä voi olla suurempi, mutta kun tutkitaan elämänkerrallisia 
narratiiveja tai narratiiveja, jotka käsittelevät elämänkerrallista tietoa elämän tietyiltä alueilta, 
haastateltavien lukumäärä on yleensä suhteellisen pieni. Haastatteluja voidaan tehdä useaan 
kertaan ja ne voivat olla kestoltaan pitkiä. (Squire 2008, 47–48) Aineistoni koostuu kahdeksasta 
haastattelusta, joista seitsemän suoritin kesäkuussa 2012 ja yhden lokakuussa 2012. Kaikki 
haastattelut olivat kestoltaan noin puolitoista tuntia ja jokainen keskustelu tallennettiin nauhalle. 
Kvalitatiivisen tutkimuksen periaatteiden mukaan jokainen tutkittu tapaus on ainutlaatuinen eikä 
tavoitteena ole saavuttaa yleistettävää tietoa. Kahdeksannen haastattelun kohdalla kuitenkin 
totesin epätyypillisen työsuhteen piirteisiin liittyvien kokemusten alkaneen toistua niin 
voimakkaasti, että olin saavuttanut riittävän syvän ymmärryksen ilmiöstä tämän tutkimuksen 
toteuttamiseksi. Olin saavuttanut ymmärryksen siitä, mikä tässä nimenomaisessa ilmiössä on 
merkittävää ja olennaista. 
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Yksi haastatteluista tapahtui haastateltavan käyttäjäyrityksen tiloissa ja muut haastattelut yhteisen 
työnantajamme tiloissa. Pyrkimykseni oli luoda haastattelutilanteista aitoja ja välittömiä 
keskustelutilanteita. Halusin osoittaa haastateltavilleni arvostusta ja kiitollisuutta tutkimukseeni 
osallistumisesta. Ohjasin heitä avoimeen, spontaaniin ja henkilökohtaiseen ilmaisuun, ja jopa 
kehotin heitä kertomaan minulle tarinoita kokemuksistaan liittyen keskustelun aiheisiimme. 
Mielestäni kaikki haastattelutilanteet olivat miellyttäviä sekä minulle että haastatellulle. Moni 
haastatelluista kertoi oma-aloitteisesti haastattelun päättyessä, että oli erittäin mielenkiintoista 
pohtia omaa kokkiuttaan ja ammatti-identiteettiään ja eräs kertoi, että keskustelumme nosti hänen 
tietoisuuteensa joitain asioita itsestään, joita hän ei välttämättä olisi koskaan muuten tiedostanut. 
Tämä on käytännön esimerkki siitä, kuinka kertomus luo ja rakentaa todellisuutta. 
Muodostettuaan kertomuksen omasta kokemuksestaan haastateltu loi uuden palasen omaan 
todellisuuteensa. Olen erittäin tyytyväinen, että olen pystynyt luomaan myös haastateltujen 
näkökulmasta mielenkiintoisia ja miellyttäviä keskusteluhetkiä. 
 
4.4 Aineiston analyysi 
 
Narratiivisen lähestymistavan sisällä ei olla päästy konsensukseen yhdestä analyysimenetelmästä. 
Menetelmien ja niiden jäsennysten määrä on melkein yhtä monilukuinen kuin tutkijoidenkin. 
Parhaimmassa tapauksessa näiden menetelmien ja aineistojen yhdistäminen tuottaa kertomuksen, 
jota yksittäinen tutkimukseen osallistuja ei olisi voinut omalla kertomuksellaan tuottaa. Oma 
lähestymistapani yhdistää tutkittavien tarinoiden keruun, kirjoittamisen, analyysin ja 
yhdistämisen. Analyysi tapahtui kahdessa eri vaiheessa, sekä aineisto- että teorialähtöisesti.  
 
Polkinghorne (1995) erottaa narratiivisen analyysin sekä narratiivien analyysin toisistaan. 
Narratiivien analyysissä tutkija kerää ihmisten kertomuksia, jonka jälkeen analysoi narratiivien 
juonta, rakennetta tai tarinatyyppiä käyttäen jotakin metodia keskittyen kertomukseen yhtenä 
ilmaisun muodoista. Narratiivisessa analyysissä taas keskitytään narratiiviin analyysimuotona. 
Tässä muodossa datana on tapahtumien tai toiminnan kuvauksia, joiden järjestämisen ja 
tulkinnan avulla tutkija muodostaa yhden tai useamman narratiivin, joita tutkitaan ja tulkitaan 
tutkimusongelman ratkaisun löytämiseksi. (Eriksson & Kovalainen 2008, 217) Itse olen valinnut 
menetelmäkseni narratiivisen analyysin, joten olen tuottanut uusia kertomuksia aineistoni 
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kertomusten perusteella. Keskityn analyysissäni ammatinharjoittamiskokemuksiin ja niille 
annettuihin merkityksiin. Tulkitsemalla näitä merkityksiä olen tuottanut viisi uutta kokemuksia 
kokoavaa kertomusta, joiden avulla pyrin ymmärtämään vuokratyöntekijänä toimivien kokkien 
käsitystä itsestään ammatinharjoittajana ja heidän ammatti-identiteettiään. 
 
Chasen (2005, 663) mielestä narratiivisen analyysin ja teemoittelun olennaisin ero piilee siinä, 
että ennen kuin tutkija etsii tiettyjä teemoja kaikista haastatteluista, hän kuuntelee ensin kaikkia 
ääniä jokaisen kertomuksen sisällä. Hän listaa useita tutkijoiden (Taylor, Gilligan & Sullivan 
1995; Bamberg 1997) käyttämiä metodeja kuunnella ja tulkita kertomusten monimutkaisuutta ja 
monimuotoisuutta. Ensin tutkija voi esimerkiksi kuunnella tarinan yleistä muotoa ja kulkua, sen 
jälkeen kertojan omaa ääntä, joka ilmaistaan käyttämällä ensimmäistä persoonaa, jonka jälkeen 
kiinnitetään huomiota muihin samaan aikaan esiintyviin ääniin. Tutkija voi myös keskittyä ensin 
kertojan asemaan suhteessa muihin tarinan hahmoihin, sen jälkeen suhteessa yleisöön ja 
viimeisenä siihen, kuinka kertoja asemoi itsensä suhteensa itseensä. Tällöin tutkija keskittyy 
haastateltavan identiteettiin eli siihen, kuinka tutkittava vastaa kysymykseen ”Kuka minä olen?”. 
Tavalla tai toisella tutkijan on tunnistettava jokaisesta kertomuksesta kohdat, joissa tutkittava 
puhuu asemista, tulkintatavoista, epäselvyyksistä ja monimutkaisuuksista. 
 
Kuten olen jo aiemmin todennut, haastattelut suoritettiin ennalta muodostetun teemarungon 
avulla. Keräsin teemat runkoon identiteettiin liittyvästä teoreettisesta viitekehyksestäni sekä 
tutkimukseni kontekstista, koska tutkijana uskoin, että tutkimukseni kannalta merkittävät 
narratiivit piilevät ihmisten kokemuksissa näiden teemojen takana. Haastattelujen suorittamisen 
jälkeen litteroin kaikki haastattelut, jonka jälkeen muodostin jokaisesta haastateltavasta ja hänen 
vuokratyöntekijäurastaan ajallisesti etenevän narratiivin. Luin näiden kertomusten sisältöä 
holistisesti, joka tarkoittaa aineiston lukemista useita kertoja kokonaisuutena, jotta siitä löydetään 
tiettyjä säännönmukaisuuksia. On olennaista kiinnittää huomiota myös kerronnan tai ilmaisun 
ristiriitaisuuksiin, kuten keskenjääneisiin lauseisiin ja sanomatta jääviin asioihin. Aineistoa 
käsitellään luotettavana ja ainoana tiedon tuottajana, ilman ennakkokäsityksiä. Aineistoa 
”kuunnellaan” ja sen annetaan ”puhua” myös ennalta odottamattomista asioista. Tällaisille esiin 
nouseville teemoille annetaan asema tuloksissa ja tilaa tutkijan raportissa. Tällaista menetelmää 
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kutsutaan holistic-content lähestymistavaksi. (Lieblich ym. 1998, 62–63) Teemoiksi nousivat 
keskustelusta toiseen toistuvat asiat ja kokemukset.  
 
Kun haastateltavista muodostetut narratiivit oli käyty läpi aineistolähtöisesti, analysoin 
kertomukset categorical-content -menetelmän keinoin. Tämä teorialähtöinen lähestymistapa 
tarkoittaa aineiston sisällön läpikäymistä tietyn viitekehyksen avulla. (Lieblich ym. 1998, 112) 
Tämän analyysimenetelmän yhteydessä puhutaan yleisesti sisällön analyysistä, mutta itse puhun 
ja käsitän menetelmän ennemminkin teemoitteluna, koska en altista aineistoani minkäänlaiselle 
kvantitatiiviselle metodille, vaan kertomusten sisältöä analysoidaan hermeneuttisin keinoin. 
Teema on siis käsite, ajatus, käsitys tai maininta, joka nousee voimakkaasti esiin aineistosta.  
 
Eriksson ja Kovalainen (2008, 219) erottavat kaksi tapaa tehdä teemoittelu. Ensimmäinen tapa on 
keskittyä kerättyihin narratiiveihin sellaisina kuin ne on kerrottu ja etsiä niistä yhdistäviä teemoja 
ja rakenteita. Itse käytin toista tapaa, jonka mukaan aineisto käydään läpi tutkien siitä nousevia 
teemoja, joiden pohjalta rakennetaan yhteisiä narratiiveja. Peilasin näitä esiin nousevia teemoja 
tutkimuskysymyksiini. Muodostin tutkimusilmiöni teoreettisen viitekehyksen ja kontekstin 
teemoista sekä aineistolähtöisessä analyysissä esiin tulleista teemoista seuraavat teemakategoriat: 
(1) ammattiin liittyvät elämänhistorian kokemukset ja tapahtumat, kuten ammatin valintaan 
vaikuttaneet kokemukset ja kokkikoulutus, (2) ammatin henkilökohtainen merkitys, (3) koettu 
ammattitaito ja sen kehittyminen, (4) ammatin sosiaalinen ulottuvuus ja (5) ammatin 
harjoittaminen epätyypillisessä työsuhteessa.   
 
Merkitsin jokaiseen haastatellusta muodostettuun narratiiviin teemat, jonka alle kukin kohta 
kuuluu, ja yhdistelin tekstin osat leikkaa-liimaa-menetelmällä jokaisen teeman alle. Jokaisen 
teeman alla olevaa tekstiä käsitellään omana yksikkönään, mutta siinä esiintyvien merkitysten 
tulkinta muodostuu luonnollisesti koko aineiston ja kontekstin luoman ymmärryksen avulla 
(Lieblich ym. 1998, 112–113). Näin muodostin aineistosta viisi tyypillistä narratiivia 
vuokratyöntekijän ammatti-identiteetistä. Yleisesti analyysitapaani voisi kuvata Eskolan ja 
Suorannan (2001, 137) tavoin teoriasidonnaiseksi analyysiksi, joka on vahvasti aineistolähtöinen. 
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Kutsun viittä muodostunutta narratiivia identiteettinarratiiveiksi. Nämä identiteettinarratiivit siis 
rakentuvat teemoista, joiden sisältö koostuu tutkittavien yhdistellyistä henkilökohtaisista 
narratiiveista. Kirjoittaessani identiteettinarratiiveja olen suorittanut samaan aikaan merkitysten 
analyysiä, jossa tulkitsin identiteettiin vaikuttaville asioille annettuja merkityksiä. Nämä 
identiteettikertomukset eivät ole ajallisesti eteneviä narratiiveja, vaan ne muodostuvat 
merkityksistä ja niiden tulkinnasta, joita vuokratyöntekijänä toimimisen ominaispiirteille ja 
omalle ammatinharjoittamiselle annetaan. Se ei ole vertailu tutkittavien kertomusten välillä, vaan 
sen tarkoituksena on olla yhtenäinen kuvaus tutkittavien tyypillisistä kokemuksista. 
Identiteettinarratiivit luovat pohjan tutkimukseni tuloksille, jotka esitellään luvussa 6. 
 
 
 
 
Kuvio 1: Identiteettinarratiivien muodostuminen 
 
Kuvio 1 selventää kuinka identiteettinarratiivit ovat muodostuneet. Kuvioon on merkattu jokaisen 
haastatellun uran perustiedot: (1) uran pituus tutkinnon suorittamisesta laskettuna, (2) työsuhteet, 
joissa haastateltu työskentelee tällä hetkellä, (3) haastatellun pääsääntöinen käyttäjäyritysten 
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profiili ja (4) henkilökohtainen kiinnostuksen kohde alalla. Nuolet ilmentävät jokaisen 
haastatellun henkilökohtaisen narratiivin olennaista vaikutusta tietyn identiteettinarratiivin 
muodostumiseen. Vaikka tietyt henkilökohtaiset narratiivit ovat vaikuttaneet muodostuneisiin 
identiteettinarratiiveihin huomattavasti toisia enemmän, jokainen haastateltu on vaikuttanut 
omalla kertomuksellaan jokaiseen identiteettinarratiiviin. Tietyn identiteettinarratiivin 
muodostamisessa on käytetty myös toisen narratiivin alle lukeutuvan haastatellun suorittamaa 
henkilökohtaista sosiaalista luokittelua toisesta tyypillisestä kokista. Näin ollen kaikkien 
haastateltujen kertomukset ovat luoneet sitä kontekstia, jossa omat tulkintani kertomuksista 
muodostuvat. Identiteettinarratiivien kirjoittamisessa on käytetty paljon lainauksia haastatteluista, 
jotta lukijalle välittyy selkeä kuva siitä, millaisiin kokemuksiin ja kokemuksista muodostettuihin 
kertomuksiin tekemäni tulkinnat perustuvat. 
 
Tarkastelin siis haastattelujen pohjalta muodostettuja henkilökohtaisia ammatin harjoittamisesta 
muodostettuja kertomuksia viidessä eri ulottuvuudessa. Ulottuvuudet ovat vuokratyöntekijän 
oman itsensä suhde (1) ammattiin liittyviin elämän historian kokemuksiin ja tapahtumiin, (2) 
ammatin henkilökohtaiseen merkitykseen, (3) koettuun ammattitaitoon ja sen kehittymiseen, (4) 
ammatin sosiaaliseen ulottuvuuteen ja (5) ammatin harjoittamiseen epätyypillisessä työsuhteessa. 
Neljän ensimmäisen ulottuvuuden alle kerättyjen narratiivien avulla muodostin neljä erilaista 
kertomusta, jotka ilmentävät mahdollisia tyypillisiä vuokratyösuhteessa työskentelevien kokkien 
ammatti-identiteettejä. Henkilökohtaisten narratiivien tulkintojen perusteella muodostui neljä 
erilaista identiteettinarratiivia: Keikkaileva keittiöpäällikkö, Noheva noviisi, Satunnainen 
sopankeittäjä ja Kysytty kokki.  
 
Viidennen aineiston analyysissä käytetyn ulottuvuuden alle kerättyjen kertomusten perusteella 
olen muodostanut identiteettinarratiivin nimeltään Erilainen extrakokki. Tämä 
identiteettinarratiivi tiivistää tulkinnan kaikkien haastateltujen kertomuksista, jotka liittyvät 
ammatinharjoittamiseen vuokratyösuhteessa. Narratiiviin on koottu kaikkien henkilökohtaisten 
kertomusten sisältämät kokemukset ja niiden tulkinnat työssä esiintyvistä konkreettisista 
tekijöistä, joita esiintyy vuokratyösuhteessa. Se sisältää myös tulkintaa työyhteisön sosiaalisista 
aspekteista. Tässä narratiivissa keskitytään siis voimakkaasti niihin työn rakenteellisiin tekijöihin, 
jotka haastatellut ovat nostaneet omissa kertomuksissaan esille, ja jotka näin ollen vaikuttavat 
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olennaisesti työidentiteettiin ja sitä kautta ammatti-identiteettiin. Neljä ensimmäistä 
identiteettinarratiivia siis keskittyvät ammatti-identiteetin osatekijöihin ja viidennessä 
identiteettinarratiivissa painotetaan työidentiteettiin vaikuttavia aspekteja. Keikkaileva 
keittiöpäällikkö, noheva noviisi, satunnainen sopankeittäjä sekä kysytty kokki kokevat kaikki 
olevansa erilaisia extrakokkeja. 
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5. TYYPILLISIÄ IDENTITEETTINARRATIIVEJA JA 
KERTOMUS VUOKRATYÖSTÄ 
 
5.1 Keikkaileva keittiöpäällikkö 
 
”Niin se on menny koko työura sen alun jälkeen että en oo kovin montaa hakemusta 
lähettäny…” 
 
Kalle tuntee olevansa urallaan siinä pisteessä, jossa hän kokkikouluun mennessään ajattelikin 
olevansa 30 vuoden iässä. Päivätyössään à la carte -ravintolan keittiöpäällikkönä hän toimii 
esimies- ja suunnittelutehtävissä ja itse ruuan valmistaminen on jo päivittäisessä työssä jäänyt 
vähemmälle. Ruokaa hän on kuitenkin valmistanut niin kauan kuin hän muistaa. Siitä hän nauttii 
edelleenkin paljon, ja tuntee intohimon sitä kohtaan olevan vieläkin hänen 
ammatinharjoittamisensa ydin, vaikka ”ruuan fiilistely” nykyään tapahtuukin pääasiassa vapaa-
ajalla. Jo pikkupoikana mummolassa vietetyistä kesistä lähtien hänelle on ollut selvää, että 
keittiötyö on häntä varten. Mummon kanssa suuressa maalaistalossa työmiehille kokkaaminen 
antoi hänelle ensikosketuksen ruuan kiehtovaan maailmaan. ”Aina on ollu se, et kotona on 
päässy mukaan, ja sit mulla oli jo ala-asteella aika selvä jossain viidennellä kuudennella, et 
keittiötyö, kokin hommat kiinnostaa. Et mä olin aina sillon jo se, joka laitto kavereille ruokaa ja 
piti pizzakemuja, pyys viidestä kymmeneen luokkakaveria syömään jääkaapin tyhjäks.” 
 
Kalle valmistui kokiksi ”vanhaan kunnon hyvään aikaan” kun oli vielä mahdollista opiskella 
oppisopimuksella, jonka ansiosta ammattitaidon kartuttaminen oli kokonaisvaltaisempaa kuin 
tämän päivän keittiöalan opiskelijoiden koulutus. ”Niin, sieltä tulee ne yrtinnyppijät. Ei ne 
välttämättä osaa tehä ruokaa mut kyl ne osaa nyppiä yrttejä. Valitettava totuus, että mulle ei oo 
tullu sieltä koulusta yhtään sellasta, et mä voisin sanoo, et toi on tähti.” Kallen mielestä hän sai 
oppisopimusaikanaan mitä realistisimman kuvan kokin ammatin harjoittamisesta, jonka ansiosta 
hän ei ole koskaan kavahtanut keittiön rutiinitehtäviä, jonka hän ajattelee olevan nykyisten 
hienojen ravintolakoulujen ja television kokkiohjelmien kasvattien ongelma.  
 
Kalle on aina ollut kunnianhimoinen kokki. Heti kokiksi valmistuttuaan hän hakeutui jatkuvasti 
töihin fine dining -ravintoloihin, entistä nimekkäämpiin keittiöihin ja ravintola-alan mestareiden 
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oppiin. Uralla etenemisen tahto ajoi hänet välillä tekemään epäinhimillisiä työviikkoja kaikkien 
muiden elämänalueiden kustannuksella. Työvuorot, joissa hän sai valmistaa Michelin-raadille 
annoksia, antoi nuorelle tiedon ja taidon janoiselle kokille energiaa pyrkiä urallaan yhä eteenpäin. 
Kallen mielestä kokkien ammattitauti, ”työnarkomaanius” vaivasi häntä enemmän nuorena kuin 
nykyään. ”Et silloin aikanaan jossain vaiheessa halusin niin paljon edetä, ja siinä vaiheessa ku 
mä tein seittemän, kuus päivää vähintään viikossa fine diningiä, ja oli ne Michelin-hommat ja 
ranskalaiset mestarit, jotka on Michelin-tähtiä saanu, ni siinä vaiheessa mä jossain vaiheessa 
kuitenki totesin, ettei tää oo se tie, jolle mä halusin lähtee.” Vanhemmiten hän on oppinut 
hiljentämään tahtia ja muut asiat elämässä ovat tulleet tärkeysjärjestyksessä 
ammatinharjoittamisen rinnalle.  
 
Kallen mielestä hänen ehdoton vahvuutensa kokkina on vahva organisointikyky. Hän on 
mielestään myös hyvä ymmärtämään ja hahmottamaan kokonaisuuksia, jolloin työn 
järjestäminen ja resurssien käyttö on tehokasta. ”..et sen taustan, et miten päivä esimerkiks pyörii, 
mikä johtaa mihinki lopputulokseen, missä pitää ohjata ja tehdä, se on ollu sellanen vahvuus aika 
aikaisesta vaiheesta. Sit pystyy näkee ja ohjaa muita siinä vaiheessa.” Päivittäisessä työssään hän 
kokee korvaamattoman arvokkaaksi loogisen, jopa matemaattisen, ajattelukykynsä, jonka avulla 
hän pystyy tehokkaasti aikatauluttamaan keittiön toimintaa. Hän ajattelee sen olevan kokemuksen 
tuoma etu, mutta myös luontainen lahja. Kalle on uransa aikana ollut useissa pitkissä 
työsuhteissa, joissa hän on ehtinyt näkemään kokonaisvaltaisesti ravintolan vuosittaisen kierron 
ja pystyy näin suunnittelemaan työtään kokonaisuuden kautta.  Hänen mielestään kokin 
ammattitaidon kehittymiselle on elintärkeää monipuolisen kokemuksen hankkimisen ohella myös 
pitkäkestoisen kokemuksen saaminen. Ammattitaidolle rakennetaan peruspohja näkemällä 
pitkäjänteisesti kokonaisuus, joka muodostuu pienistä osista. Nämä pienet osat voivat vaihdella 
sisältöään, ilmettään ja luonnettaan, mutta ravintolan toiminnan perusperiaate ja toiminnan sykli 
on keittiön profiilista riippumatta sama. ”Et jos sitä ei niinku kunnolla tunne ja ymmärrä niin ei 
välttämättä sitten kehittymiselle oo sitä koko pohjaa. Et se täytyy olla se kokonaisuuden 
ymmärtäminen siellä taustalla,  jotta voi sitten peilata siellä toisissa paikoissa.” Kallen mielestä 
kokin vahvuus on monipuolisuus, joka rakentuu kokemuksista erilaisissa työpaikoissa ja 
työyhteisöissä sekä erilaisten toimintatapojen ja -mallien keskuudessa, mutta monipuolisuuden 
palaset voivat rakentua tukevasti vain vankan peruspohjan päälle.  
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Kallen katsoessa työuraansa taaksepäin, hän on tyytyväinen. Hän ei ole päivääkään joutunut 
kokemaan epävarmuutta töiden tai tulevaisuutensa suhteen. Työpaikan vaihdot ovat aina olleet 
seurausta houkuttelevista työtarjouksista, joita hänelle on esitetty ilman, että hän olisi itse edes 
ilmaissut kiinnostustaan paikkaa kohtaan. Hän sanookin, ettei ole uransa aikana kovinkaan 
montaa työpaikkaa joutunut itse hakemaan. Kalle tuntee löytäneensä oman paikkansa alallaan. 
Hän kokee ammattitaitonsa olevan sillä tasolla, että hän pystyy ohjaamaan kokemattomampia 
kokkeja ja jakamaan heille omista tiedoistaan ja taidoistaan. ”Mut sit on enemmän sen jälkeen 
niinku lähti hakemaan ihan selvästi sitä, et saa niistä kokonaisuuksien hallinnasta ja 
esimiestehtävistä, et pääsee niinku koko porukkaa viemään eteenpäin ja opettamaan nuoria. Et se 
on sitten antanu sen lopullisen. Siit mä tällä hetkellä nautin todella paljon, et saa opettaa uusia 
ihmisiä ja nuoria eteenpäin ja jakaa sitä tietotaitoa sillä omaksi katsomallaan oikealla tavalla.” 
Hän kokee sen oman ammattitaitonsa luonnolliseksi jatkumoksi. Hänen mielestään on erittäin 
hienoa nähdä kuinka hänen oppipoikansa toteuttavat hänen visiotaan. Luottoa omaan 
osaamiseensa hän tuntee saaneensa urallaan saavuttamistaan konkreettisista meriiteistä. Kallen 
johtamat kolme keittiötä ovat saavuttaneet kolmen eri majoitus- ja ravintola-alan ketjun sisäisessä 
vertailussa ensimmäiset sijat.  
 
Kalle näkee itsensä tulevaisuudessa tekemässä suurempia linjanvetoja esimerkiksi 
ketjuravintoloiden ketjujohdossa. Hän kokee, että asiantuntijatehtävät tarjoaisivat hänelle uusia 
haasteita ja kehittymisen mahdollisuuksia, joita hän edelleenkin urallaan kaipaa. Tunteen palolla 
tapahtuva taiteellinen luominen alkaa hänen kohdallaan olla loppuaan lähenevä uravaihe ja uuden 
vaiheen hän kokee löytyvän kehitystehtävistä. Hän haluaa tulevaisuudessa olla ohjaamassa muita 
keittiömestareita entistä laadukkaampiin, tehokkaampiin ja taloudellisempiin työnohjauksellisiin 
tuloksiin.  
 
”Et sä teet niin yberhienoja juttuja, et sä oot aatellu, et tää on niinku parasta ruokaa ikinä ja 
saat sitä niinku loihdittuu omin käsin”  
 
Menestyvällä kokilla on luomisen vimma ja taitavat kädet, joilla luodaan kauniita ja 
hyvänmakuisia asioita. ”No joo kyl siellä aina on se, jos se nyt on taiteilija, ni joo jollain tavalla 
on kaikissa, et pitää olla hyvin niinku tietyllä lailla varsinki se makumaailma, se on omalla 
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tavallaan luomista koko ajan, pitää olla justiinsa niinku muusikko tai taiteilija, meidän pitää 
luoda hyvänmakuisia, hyvännäköisiä asioita.” Kokin tärkein ominaisuus on laaja makupaletti, 
jonka hän kokee olevan myös toinen hänen erityisistä vahvuuksistaan. Hän uskoo, että 
makumaailmansa ansiosta hän on päässyt urallaan nykyiseen pisteeseen. Parasta antia kokin 
työssä ovat myös välittömät onnistumisen tunteet, koska oman kätensä jäljen näkee heti.  
 
Kokin työ on erittäin hektistä. Kokki työskentelee jatkuvasti aikataulujen kanssa suuren paineen 
alla. ”Se kiire, kokilla on ihan oma juoksukilpailu.”. Kalle on aina nauttinut itsensä 
haastamisesta. Suurimmat onnistumisen elämykset hän on saanut, kun hän on huomannut 
pystyvänsä toimimaan entistä kovemmassa kiireessä ja paineessa. Tällaisista tilanteista 
selviäminen kertoo hänen mielestään selkeästi ammattitaidon kehittymisestä. Nykyisin hän 
kuitenkin nauttii ammattitaidostaan rauhallisemmissa merkeissä. Hän nauttii yksinkertaisista 
asioista, kuten puhtaista raaka-aineista ja niiden hankkimisesta omin käsin. Kallesta on 
suunnattoman hienoa ottaa vastaan kuorma, jossa on ”maailman parhaan näköset hedelmät, tai 
vihannekset tai marjat” ja se, että hän tietää mistä tuotteet tulevat ja kuinka niitä kuuluu käsitellä. 
Vanhemmiten hän on alkanut arvostaa itse hankittua ravintoa, minkä takia vapaa-ajasta kuluukin 
paljon kalastamiseen ja metsästämiseen. Hän haluaa nauttia ruokansa tuoreimpana mahdollisena. 
 
Kallen pohtiessa kokkien luonnetta, hänen mielestään ammattikuntaa leimaa kiivas 
temperamentti. Kokit ovat sosiaalisia, mutta paineen alla helposti räjähteleviä. Kokilla täytyy olla 
myöskin erittäin luja, jopa horjumaton, itseluottamus omaan tekemiseensä. ”Pitää olla niinku 
aika kova itsevarmuus ja seisoo sen juttunsa takana. Ja olla sellanen aika paksunahkanen, koska 
sä oot koko aika arvosteltavana, monta sataa kertaa päivässä. Se voi olla hyvää tai huonoo, mut 
aina palautetta tulee.” Kokin täytyy uskaltaa laittaa itsensä sataprosenttisesti likoon jokaiseen 
valmistamaansa annokseen. Heikolla itsetunnolla varustetut kokit päätyvät Kallen mukaan 
ennemmin tai myöhemmin salin puolelle eli tarjoilijoiksi ja hovimestareiksi. Kokeilla on Kallen 
mielestä äärettömän kova ammattiylpeys. Tämän takia kokit ovat hänen kokemuksiensa mukaan 
pääsääntöisesti hyvin huonoja ottamaan vastaan palautetta tai neuvoja muilta. Yleensä jokaisella 
on itse parhaaksi katsomansa vakiintuneet toimintamallit, joista heidän on erittäin vaikeaa 
irtautua. Perfektionismi on Kallen mielestä myös kokkeja yleisesti leimaava luonteenpiirre. 
”Niiltä puuuttuu sellanen tietty rentous siitä hommasta. Ne on niinku liiankin tiukkoja omalle 
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ittellensä, ja niin sellasia… miten sen sanos? Et se perfektionismi menee niinku ylitte, et ne on 
niinku sellasia, et ikinä ei voi epäonnistua kukaan missään tilanteessa koskaan -henkilöitä.” 
 
Kun Kalle pohtii itseään kokkina näiden luonteenpiirteiden valossa, hän myöntää lukeutuvansa 
kaikkiin tekemiinsä luonnehdintoihin. Hän kokee olevansa työssään kiivasluonteinen ja kovalla 
itsetunnolla varustettu kokki. Toisaalta hän tuntee kuitenkin olevansa työyhteisössä miellyttävä ja 
sosiaalinen toimija, joka tulee toimeen kaikkien kanssa. Erään piirteen hän kuitenkin tuntee 
erottavan itsensä piirtämästään kokin stereotyypistä. Hän ei koe olevansa niin ehdoton 
epäonnistumisen suhteen kuin monet hänen tuntemansa ammattilaiset ovat. Hän on vanhetessaan 
ja kokemuksen karttuessa oppinut yleistä nöyryyttä ja onkin mielestään lempeämpi ja 
armollisempi itseään sekä muita kohtaan. Vanhemmiten hän on hakeutunut pois armottomaksi 
luonnehtimistaan työyhteisöistä. ”…ni tähtipelaajatki joskus romahtaa, ja se ei oo pois niistä ja 
se ei oo epäinhimillistä epäonnistua joskus, mut se on epäinhimillistä, et jos ei voi myöntää, et 
epäonnistuu joskus ja saa epäonnistuu. Koska ne on niitä ainoita kohtia, jolloin voi kasvaa ja 
kehittyä. Ja tommosissa paikoissa tuntuu, et se on niin jotenki, et ne stressaa ittensä hengiltä tolla 
hommalla. Ja se ei ollu se tie mihin halus itte.” 
 
Tärkeäksi asiaksi työssään Kalle tällä hetkellä kokee uusien ammattilaisten auttamisen ja 
kehittämisen. Hän korostaa keittiötyöskentelyn olevan tiimityötä. Mestari-oppipoikamentaliteetti 
on vahva. ”Ja se nuori extra tarvii myös sen verran vastaanottoa, joka on pikkasen lempeempi. 
Ei odoteta liikaa, mutta katsotaan mihin se kaveri pystyy.” Nähdessään nuoressa kokissa 
potentiaalia, hän pyrkii ottamaan nuoren tiiminsä täysipainoiseksi jäseneksi, siipiensä suojaan ja 
antamaan tälle tilaa ja mahdollisuuksia kasvaa ammattilaiseksi. Kallen mielestä 
ammattilaiskokkien ylpeys usein hankaloittaa ammattitaidon siirtoa. Kilpailu alalla on kovaa, 
omasta asemasta ja tittelistä ollaan tarkkoja, ja oma tietotaito pidetään salassa etulyöntiaseman 
toivossa. Hän kuitenkin tässä vaiheessa uraansa kokee velvollisuudekseen kasvattaa uusia 
ammattilaisia jatkamaan omaa perintöään. Hän on toiminut erilaisten ihmisten kanssa ja on 
pikkuhiljaa oppinut, että ihmiset oppivat eri tavalla. Hän huomaa kärsivällisyytensä kasvaneen 
huomattavasti. Hän on viimeinkin oppinut toimimaan inhimillisesti ja yhteisöllisesti. 
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”Täähän on sellanen vähän elämäntapa-ala.” 
 
Kalle on toiminut vuokratyöntekijänä koko uransa ajan omien päivätöidensä ohella. Keikkailuun 
häntä motivoi ammatillinen kehittyminen. Hänen mielestään on edelleenkin korvaamattoman 
arvokasta nähdä uusia ja erilaisia toimintatapoja, ja soveltaa parhaaksi näkemiään malleja 
päivätyössään ja johtamassaan keittiössä toiminnan parantamiseksi. Katsoessaan taaksepäin hän 
kokee, että hänen vakituiset työpaikkansa ovat olleet ”perusturvaduuneja”. Vakituiset työpaikat 
eivät ole olleet teknisesti valtavan haastavia, vaan hän on kokenut päivätyönsä helpoksi ja 
mutkattomaksi. Hänen ei ole vakituisissa työpaikoissaan tarvinnut tuntea epävarmuutta 
ammattitaitonsa riittävyydestä. Ammatillista kehittymistä ja haasteita hän onkin hakenut 
tekemällä keikkaa henkilöstöpalvelualan yritysten kautta ja valitsemalla keikkapaikoikseen 
haastavampia korkeamman profiilin ravintoloita, joissa hän on saanut seurata alan mestareiden 
työskentelyä ja ammentanut itselleen ”parhaat palat” heidän ammattitaidostaan. ”…niinku 
mullaki oli koko ajan se, et haluu niinku keikkailla hienommissa paikoissa, et kyllähän ne 
urahaave on ollu koko ajan sellanen, et eteenpäin oppia ja päästä niinku arvostetumpiin hommiin 
ja arvostetumpiin paikkoihin, ja niin sanotusti saa sitä kautta itellensä saa niinku sitä kautta 
itelleen onnistumisia” 
 
Nykyisin Kalle nauttii keikkailusta lähinnä sosiaalisista syistä. Hän luonnehtii ravintola-alaa 
elämäntapa-alaksi ja hänen ystäväpiirinsä on vuosien saatossa muotoutunut koostumaan lähinnä 
ravintola-alan ammattilaisista. Tällä hetkellä hän tekee keikkaa pääsääntöisesti vain ystäviensä 
ravintoloissa. ”Nauttii niin sanotusti siitä, että pääsee omien kavereiden ja hyvien tuttujen kanssa 
tekee yhteistyötä, ja se on monesti enemmän sellasia henkisiä vapaapäiviä, vaikka ne onkin 
työpäiviä ei ne silleen tunnu samanlaiselta työpäivältä ku jossain vaikka omassa paikassa.” Hän 
on entistä enemmän siirtynyt ottamaan vastaan keikkoja, joissa hän saa keskittyä perustyöhön 
ilman esimies- ja tiiminvetopaineita. Nykyisin keikoille meneminen on helpompaa kuin 
nuorempana kokemattomampana kokkina. Kallelle on kertynyt kokemusta jo niin paljon, että hän 
tuntee keikoille mennessään osaavansa kysyä oikeat kysymykset, oikeaan aikaan ja oikeilta 
ihmisiltä. ”Ensimmäisen päivä stressi” on helpottunut huomattavasti uran alkuvaiheista.  
 
Hän on avoin kaikille mielenkiintoisille projekteille, mutta nykyisin hän jo harkitsee tarkemmin 
keikan tuomaa hyödyn ja haitan suhdetta omalle ajankäytölleen, päivätyönsä tekemiselle ja 
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vapaa-ajalleen. Paljon hän myös punnitsee paikan työyhteisöä ja toimintaa, koska hän tietää 
millaisessa työympäristössä ja -rytmissä hän itse viihtyy. Työtarjouksia hän saa nykyisin 
kiitettävän paljon, joten hän kokee olevansa urallaan siinä onnellisessa asemassa, että hänellä on 
varaa valita työnsä. Kallelle raha ei ole päämotiivina tehdä keikkatyötä. Keikkatyöllä ansaittu 
ylimääräinen raha ei kuitenkaan ole hänen mielestä pahitteeksikaan, ja keikkatöillä ansaitut rahat 
hän yleensä käyttääkin perheensä hemmotteluun. ”Et se on enemmän just sitä, et rahottaa sitä 
hauskaa vapaa-aikaansa, lähtee likkojen kanssa mihin vaan. Pari pientä tyttöö ja yks pieni poika 
siellä kotona, ni niiden kans touhutaan millon missäki. Et saa sitä pientä extraa.” 
 
5.2 Noheva noviisi 
 
”Mun mielestä tässä alassa ei oo se, et me vaan täytetään vatsa…” 
 
Niilo kuvailee itseään kokkina tyhjäksi tauluksi. Hän kerää itseensä oppia jokaisesta 
keikkapaikastaan tavoitteenaan tehdä taulusta mahdollisimman monipuolinen ja värikäs. 
Mahdollisimman hyvien vuorojen saaminen on kuitenkin haastava tehtävä. Niilo haluaisi kehittää 
itseään mahdollisimman hyvissä ravintoloissa, mahdollisimman hyvien ihmisten opissa ja 
mahdollisimman paljon. Hän ymmärtää, että hän on alallaan vielä kokematon, mutta hänen 
tavoitteensa ovat korkealla. Hän ei halua tehdä töitä ”henksuravintoloissa”, jotka ovat 
”massaruokaloita”. Hän on fine dining -kokki, eikä mikään ”keittäjä”. Niilon harmiksi hänen 
työnantajansa asiakkaat usein kuitenkin toivovat työvuoroihin kokeneempaa työntekijää. 
Innostusta, intohimoa ja kiinnostusta alaa kohtaan Niilolta löytyy kuitenkin enemmän kuin muilta 
hänen työnantajansa palkkalistoilla olevilta kokeneemmilta kokeilta yhteensä. 
Kehittymispotentiaaliakin on kuin pienessä kylässä, koska kaikki lähtee Niilon mielestä 
asenteesta. ”Et se on se asenne millä mä lähden kaikkeen mitä mä teen.” 
 
Niilon mielestä hänen ehdottomasti vaikuttavin muistonsa Ravintolakoulu Perhon ajoilta on 
hänen suorittamansa työharjoittelu Ranskassa. Koulussa hänen opettajansa olivat pistäneet 
merkille hänen taitonsa ja intohimonsa ruuanlaittoa kohtaan ja suositelleet häntä harjoitteluun 
kahden Michelin-tähden ravintolaan. Haasteita hänellä oli matkassa kuitenkin enemmän kuin 
tarpeeksi. ”Kohtelivat mua vähän ku koiraa, alempiarvoista ja heittelivät mua tavaroilla. Se 
hierarkia on siellä vähän erilaista”. Siitä huolimatta ja ehkä juuri siitä syystä työharjoittelu oli 
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hänelle opettavaisin kokemus tähänastisella urallaan. Harjoittelu kehitti hänen ammattitaitoaan, 
mutta myös sopeutumiskykyä ja rohkeutta. Valmistuttuaan kokiksi vuosi sitten hän suoritti ensin 
asepalveluksensa, jonka jälkeen hän on etsinyt töitä. Vuokratyöntekijäksi hän päätyi äitinsä 
ehdotuksesta, kun vakituista työpaikkaa ei heti löytynytkään. Täysin kutsumustaan vastaavissa 
ravintoloissa Niilo ei kuitenkaan ole päässyt vuokratyönteon kautta työskentelemään. ”Mä en 
oikein tykkää siitä, että tavaraa tulee pussista.” Niiloa myös välillä harmittaa se, että pidempiä 
pestejä on tarjolla vähemmän kuin hän toivoisi. Hän haluaisi ehdottomasti tehdä yksittäisiä päiviä 
pidempiä keikkoja. Yhden päivän keikoissa piilee Niilon mielestä suuri riski, ettei hän kerkeä 
näkemään paikasta niitä kaikkia puolia, joista hän voisi ottaa oppia ja saada kokemusta. ”Mut 
yleisesti ottaen se hyötysuhde ku tekee useemman keikan. Ei sitä ensimmäisellä keikalla nää 
kaikkee sitä hienoo juttuu. Et välttämättä ne ei oo tehny niitä hienoi misoja just tänään enkä mä 
saa tehdä niitä just tänään.” Oppiminenkin tapahtuu hänen mielestään vain toiston ja kertauksen 
kautta. Uuden tekniikan oppiminen vaatii välillä lukemattomia toistoja, johon vaaditaan 
pidempää työjaksoa. 
 
”Sit se on koko ajan vaan vahvistunu, et haluaa avata oman ravintolan joku päivä ja hankkii sille 
sit Michelin-tähtiä.” Sitä kohti Niilo yrittää tällä hetkellä uraansa rakentaa. Ensimmäinen etappi 
tällä matkalla on itsenäistyminen. Vakituinen työ ja vakituiset tulot mahdollistaisivat 
muuttamisen pois kotoa. Tällä hetkellä Niilo etsii uralleen eräänlaista ponnahduslautaa. Hänen 
mielestään on hyvin mahdollista, että se voi löytyä myös ulkomailta. ”Mut pitää kuitenki pitää 
kaikki ovat avoinna ympärillä. Mitään ei saa sulkea pois.” Niilolla on vahva usko siihen, että 
hieno ura kyllä urkenee hänelle jossain vaiheessa. Niilo näkee itsensä vielä 80-vuotiaana omassa 
ravintolassaan aamuisin valmistamassa liemen kattilaan tekeytymään ja perehdyttämässä uusia 
työntekijöitä omaan tapaansa tehdä asioita, vaikka rutiinitehtävät hoituisivatkin siinä vaiheessa jo 
muiden toimesta. Hän on sitä mieltä, että oikeat ravintoloitsijat suhtautuvat ravintolaansa kuin 
omaan lapseensa. Omistajan tulee olla mukana sen koko elämänkaaressa näkemässä kaikki sen 
kasvunvaiheet ja olla läsnä. ”Et välttämättä mä en pure noita mainoksia mitä tossa on, et elämä 
ja työ. Et kyllä se on se elämäntyö se mun juttu.” 
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”Se on palaute millä me tossa keittiössä eletään” 
 
Fine dining on Niilon kiistämätön kutsumus alalla. ”Mut sit muhun vaan iski sellanen niinku 
kipinä ja se varmaan on lähinnä se, et se on intohimosta touhuu ja mä oon ite intohimoinen 
ihminen, et se vaan niinku lähti.” Niilo kärsii kun näkee ravintoloiden oikovan monissa asioissa 
ja yksinkertaistavan ja nopeuttavan ruuanvalmistumisen prosessia. Hänen mielestään on silkkaa 
huijausta tarjota hienossa ravintolassa asiakkaille raakapakasteena ostettua leipää, kastikepohjasta 
valmistettua kastiketta tai omenapiirasta valmiille pohjalle tehtynä. Niilo arvostaa erittäin paljon 
rehellistä ja autenttista ruuanlaittoa. Hän ajattelee sen olevan ”postmodernia” kokkausta, koska 
ihmiset ovat alkaneet mikroaaltouunin vallankumouksen pölyjen laskeuduttua uudelleen 
arvostamaan puhdasta ja tuoretta ruokaa. Puolivalmisteista valmistettu ruoka on Niilon mielestä 
loukkaus hienoa ja jaloa käsityöläisammattia kohtaan. 
 
Kokkien ammattikunta jakautuu Niilon mielestä asiakaslähtöisiin kokkeihin ja niihin, jotka 
”ajattelee, että täytyy nyt vaan tehä sitä ruokaa.” Jälkimmäiset ovat hänen kokemuksensa 
mukaan erittäin rutinoituneita ja kyllästyneitä työhönsä, ja hän on välillä töihin päästessään 
kokenut joutuvansa kantamaan vastuun myös näiden kokkien työtaakasta. ”… et ne on 
mentaliteetilla, että istuskellaan täällä tunnit täyteen ni pääsee kesälomalle.” Niilo on myös 
huomannut, että hyvin usein nämä kokit ovat myös krapulassa töissä. Hän näkee itsensä ahkerana 
ja tehokkaana työntekijänä, jonka ajatusmaailmaa vastaan kyseinen käytös sotii. Itsensä hän 
lukeekin ehdottomasti asiakaslähtöisiin kokkeihin. Hänen mielestään kokin ammatissa tärkeintä 
on tarjota asiakkaalle kokonaisvaltainen kokemus. ”Tunnet ittes niinku tietyllä lailla erityiseks ja 
sit sä pääset iteki siihen niinku makujen maailmaan.” Niilon mielestä kokin täytyy pitää kaikessa 
tekemisessään kirkkaana mielessä se, millaista elämystä hän tuotteellaan asiakkaalle luo. Kun hän 
itse käy ravintoloissa, hänellä on tapana miettiä tapoja ja keinoja, joilla hän itse parantaisi 
saamaansa ruokaa, palvelua ja tuotettua kokonaiselämystä. 
 
Niilo haluaa jatkuvasti koetella rajojaan kokkina. Kun hän näkee jotain mielenkiintoista alaansa 
liittyen, uusia tekniikoita, uusia raaka-aineita tai uudella tavalla valmistettuna, hän haluaa itse 
koettaa ja testata niitä käytännössä. Koska hänellä ei ole vielä mahdollisuutta testata näitä asioita 
palkkatyössä, kokeilut vaativat häneltä itseltään usein merkittävää henkilökohtaista taloudellista 
ja ajallista panostusta. Ammattitaitonsa kehittämiseksi hän on kuitenkin valmis uhraamaan omaa 
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rahaa ja aikaansa uusien asioiden oppimiseen. Niilon matkusteluharrastuksessakin ruoka ja 
kulinaristiset kokemukset ovat olennaisessa osassa. ”Mut loppujen lopuks kun ajattelee niin ei se 
oo niin, kyl se vähän kukkarossa tuntuu, mut mä oon tällai ihan normiduunillaki pystyny 
käymään ulkomailla noissa vähän paremmissa ravintoloissa.” Hän ottaa kaikki kokemukset 
oppimiskokemuksina ja keskittyy nauttimisen ohessa myös tutkimaan kuinka asiat kussakin 
ravintolassa toteutetaan ja millaisilla asioilla elämys asiakkaalle luodaan, jotta voisi soveltaa 
parhaimmiksi näkemiään tapoja omassa työssään ja joskus tulevaisuudessa omassa 
ravintolassaan. 
 
Työssä Niiloa motivoi positiivinen palaute. Hän kuvailee sen olevan itselleen korvaamaton 
työinnon lähde. Niilo käsittää positiivisen palautteen myös laajemmin, koko vuokratyöntekoa 
koskevassa prosessissa. Kun asiakkaat antavat hyvää palautetta kokemastaan, se tuo aina 
ravintolalle mainetta ja kunniaa. Se saa keikkapaikan työyhteisön antamaan positiivista palautetta 
hänelle, mutta kehumaan häntä myös hänen vuokratyöyritykselleen, ja hän saa positiivisen 
palautteen myös työnantajansa kautta itselleen. Hyvä palaute henkilöstöpalveluyrityksen 
suuntaan tarkoittaa aina parempia työllistymismahdollisuuksia ja keikkatarjouksia. Aina 
positiivista palautetta saadessaan hän saa työhönsä uutta virtaa.  ”Se mikä tässä työssä on parasta 
on se, että mulla on hyvä fiilis mitä mä teen.” Kun hän tekee työtä hyvällä fiiliksellä, hän antaa 
parastaan. Silloin kun hän on onnistunut luomaan asiakkaalle ainutlaatuisen ja merkittävän 
elämyksen, hän tietää onnistuneensa ja saa itselleenkin siitä korvaamattomia kokemuksia. ”Et se 
on nautinnollista kuulla, että joku asiakas sanoo, et hänelle tuli joku mummola mieleen, se on 
aina se joku energiabuusteri”. 
 
”Mä oon nähny pelottavia kokkeja, jotka huutaa naama punaisena”.  
 
Niilo on useasti kokenut saaneensa keittiössä ”turpaan”. Hän uskoo sen johtuvan siitä, että hän 
on vielä nuori ja kokematon kokki, eivätkä ihmiset, joiden kanssa hän työskentelee, välttämättä 
heti näe hänen potentiaaliaan ja sitä millaisiin suorituksiin hän todellisuudessa pystyy. Hän tietää 
äkkipikaisen käytöksen johtuvan myös kokkien intohimoisesta suhtautumisesta ammattiinsa ja 
usein myös hyvin kiivaasta temperamentista, joten hän ei ota tällaisia tilanteita itseensä. ”Et se 
oli ihan mukava siinä työvuoron alussa, mut se oli just tullu lomilta ja se varmaan halus purkaa 
johonki sitä lomaltapaluustressiä…” Itsekin kokkina hän tiedostaa, että kokin on hyvin hankala 
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myöntää omia virheitään. Hän on jo urallaan oppinut kantapään kautta, ettei nuoremman kokin 
koskaan tulisi mennä osoittamaan virheitä kokeneemmalle ammatinharjoittajalle. 
 
Niilo on aina saanut lämpimän vastaanoton uusiin keikkapaikkoihin mennessään. Usein hänen 
mielestään on kuitenkin niin, että ihmisten todellinen luonne paljastuu vasta kun ”rupee se 
bongikone laulaa”. Hän on myös harmikseen huomannut, että vuokratyöntekijä saa usein tuntea 
nahoissaan keittiössä sinä päivänä vallitsevan ilmapiirin. ”…ja jos kyseessä on joko tyyppi, joka 
on koko ajan täällä töissä vai tyyppi, joka on täällä yhen vuoron ja mä en nää sitä enää ikinä, 
niin totta kai mä niinku heittäsin sen sen niskoille.” Niilon mielestä keittiön vakituinen 
henkilökunta ajattelee keikkailijoiden usein olevan vain tilapäisiä vahvistuksia, eivätkä 
välttämättä mentaalisesti sitoudu uusiin tuttavuuksiin. Niilolle tämä näyttäytyi konkreettisesti 
hänen törmätessään kaupungilla keikkatyöpaikassaan työskentelevään työkaveriinsa, joka ei 
muistanut Niiloa lainkaan. 
 
Jokainen uusi keikkapaikka ja ensimmäinen työvuoro on haaste, johon on valmistauduttava 
huolella. ”…et aina tietenki antaa parastaan ku lähtee tonne ja ku lähtee uuteen paikkaan, ni 
täytyy nollata kaikki takanapäin, täytyy keskittyä siihen tilanteeseen, laittaa itteensä ylöspäin.” 
Niilon kokemuksen mukaan extrakokki aloittaa jokaisessa uudessa paikassa aina keittiöhierarkian 
alimmalta portaalta ja taistelee hitaasti, mutta päättäväisesti siinä ylöspäin koettamalla todistaa 
itsensä ja omat taitonsa parhaansa mukaan. Niilo näkeekin siunauksena, että useat keikkakokit 
ovat nuoria. ”Se on se hyvä fiilis ja sillee. Ja on sellanen into ja ku on paljo nuoria, jotka tekee 
näitä keikkahommii, se on se nuoruuden energia”, jonka avulla he selviävät negatiivisistakin 
kokemuksista voittajina ja saavat ammennettua niistä kehittäviä kokemuksia. ”…niinku, et siihen 
hommaan on asennoitunut.” 
 
Parhaita kokemuksia Niilon uralla ovat olleet hetket, jolloin hän on tuntenut saavansa vastuuta. 
Hän muistelee ilolla niitä kertoja kun häneen on luotettu niin paljon, että hän on saanut toimia 
keittiössä itsenäisesti keittiömestarin tehdessä paperitöitä. Eräässä paikassa, jossa hän oli tehnyt 
useammankin keikan, hän sai ohjata työharjoittelijoita. ”Et se toi kyllä hymyn huulille, että mä 
nappaan täältä ja tee sä toi salaatti ja se tulee sieltä tasasta tahtia ja hyvin menee.” Siihen 
asemaan hän ehdottomasti urallaan pyrkiikin. Ensin on vain opittava parhailta ja ansaittava 
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jostain kannukset arvostetun fine dining -kokin uralle. ”Ja sitten tota se on se mikä täs 
keikkatyössä on se hyvä puoli, se tosi hyvä puoli on se, että jos mä oon saanu sitä hyvää 
palautetta monesta paikasta, ni mulla on tässä Helsingin ravintolamaailmassa niinku enemmän 
nimeä ja se on helvetin hyvä juttu.” 
 
5.3 Kysytty kokki 
 
”Mä oon niin nirso paikkojen suhteen, et mä mieluummin etin sitä rauhassa.” 
 
Kaisa ei ole mielestään kokki vaan kylmäkkö. Hän huomasi jo opiskellessaan ravintolakokiksi, 
että kylmät ruuat ja leipominen luonnistuivat häneltä paremmin kuin lämpimät annokset. Hänen 
ammatillinen osaamisensa painottuukin vahvasti tällä hetkellä alku- ja jälkiruokiin. Kaisa kokee 
olevansa kylmäkön urallaan vielä etsikkovaiheessa. Juuri tällä hetkellä hän haluaa kiertää ja 
kokea erilaisia ravintoloita, nähdä erilaisia työympäristöjä ja löytää kiirehtimättä omanlaisensa 
keittiön. Hän arvostaa myös sitä, että pystyy säätelemään vapaasti omaa ajankäyttöään. 
Tarjouksia vakituisiin työsuhteisiin on toki tullut, mutta yksikään paikka ei ole vielä tuntunut 
täysin omalta.  
 
Kaisalla on nuoresta kokin virkaiästään huolimatta työvuosia takanaan jo useita. Yksi tutkinto, 
esimiesasema, useita ammattinimikkeitä, joista yksi jopa täysin eri alalta, joten kokemattomana 
hän ei ole työelämään suinkaan astumassa. ”Kovin moni ei tuu edes ajatelleeks, että melkein 
kaikki muut kaks vuotta töitä tehneet on vielä tosi nuoria ja ne on niinku aika kokemattomia 
muutenkin missään. Siin on ehkä iso ero.” Ravintola-alakin on entuudestaan tuttu, mutta 
kokemusta on karttunut lähinnä edellisen tutkinnon opiskeluaikoihin salin puolelta tarjoilijana ja 
tiskin takaa baarityöntekijänä. Kaisa on kokenut yhden konkurssin, mikä sai hänet harkitsemaan 
totaalista alanvaihtoa ja päätyikin opiskelemaan kokiksi. 
 
Kaisa on pari vuotta kestäneeseen uraansa tyytyväinen. Hän on osannut valita oikeat paikat ja 
oikeat työt. Koulusta hänelle ei jäänyt käteen juuri mitään, mutta työharjoittelujen suhteen hän oli 
oikeassa paikassa oikeaan aikaan. ”Et siinä mielessä mulle kävi tosi hyvä flaksi. Sain niinku 
noissa paikoissa kaikki siihen tutkintoon vaadittavat osa-alueet ja sit varmaan se, että oli tuota 
neljä harjoittelujaksoa talon ulkopuolella, autto ammattitaidon kehittymiseen tosi paljon.” Hän 
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pääsi työharjoitteluihin arvostettuihin ravintoloihin, minkä jälkeen keikkaa on riittänyt. Kokin 
uralla onnistumisen mittari on hänen mielestään ehdottomasti se, pyydetäänkö kokkia keittiöön 
keikalle toistamiseen. Kaisa tuntee onnistuneensa näennäisen hyvin, koska hän on välillä tuntenut 
olonsa ”skitsofreeniseksi”. Keittiöt, ruokalistat ja työyhteisöt ovat vaihtuneet niin tiuhaan, että 
välillä hän on tuntenut menettäneensä paikan ja ajan tajun. Muistellessaan työkeikkojaan muistot 
ovat yhtä puuroa. Hän uskoo, että menestymiseen on onnekkaiden tapahtumien lisäksi 
vaikuttanut myös hänen tottunut ja kokenut otteensa työntekoon yleisesti. Työvuosia hänelle on 
muihin yhtä pitkään kokkina työskennelleisiin verrattuna kertynyt ainakin tuplaten.  
 
Nykyisen työsuhteensa Kaisa ajattelee olevan välivaihe. Keikkatyötä hän ei lopun elämäänsä 
suunnittele ainoana työsuhteenaan tekevänsä. Hän haluaa löytää vakituisen paikan jossain 
vaiheessa uraansa. ”Mä teen sen verran, et kattelen paikkoja ja yritän löytää sitä. Et en mä 
koskaan ajatellu, et mä jäisin kokonaan extraks. Et kyllä mä haluun vakituisen kuukausipalkan ja 
tutun paikan.” Kaisa on mielestään ansainnut hyvät eväät urallaan tulevaisuutensa kannalta. 
Kaisa näkee opetustehtävät erittäin houkuttelevana ja potentiaalisena vaihtoehtona, ja onkin 
pohtinut pedagogisten opintojen suorittamista. Myös ravintola-alan suunnittelu- ja myyntitehtävät 
kiinnostavat häntä. Keikkoja hän kuitenkin uskoo jatkavansa tulevaisuudessakin vakituisen työn 
ohella. ”Et jos on sellanen minkä haluut puhtaasti käydä kattomassa, et mitä nää duunaa. Sit 
joissain tapauksissa, jos on vähemmän mielenkiintoinen, ni sit se on raha. Kyllähän iso osa 
kokeista, joita tiedän tekee sekä että.” 
 
”Vois väittää, että useimmilla loppuu kunto kesken ennenku ammattitaidon mitta tulee 
täyteen” 
 
Kaisa tuntee, että hänellä on raskas todistustaakka mennessään uuteen paikkaan töihin ja 
tilanteissa, joissa häneltä kysytään kuinka pitkään hän on tehnyt kylmäkön töitä. Hän joutuu 
todistamaan oman ammattitaitonsa, koska odotusarvoisesti kaksi vuotta alalla ollut kokki ei ole 
tarpeeksi kokenut toimimaan tuntemattomassa keittiössä. Tutuissa keittiöissä häneen kuitenkin 
luotetaan täysin. Luottamuksen osoitukseksi hän kokee sen, että vakipaikoissa hänen vastuulleen 
on annettu esimerkiksi muiden extrakokkien ohjaus. ”Mikä on sitten, koska mä muistan 
esimerkiks olin viime joulun alla tuolla ja siellä oli periaatteessa mulla apuna kokkeja, jotka oli 
extroja.” Hän tunteekin yleensä onnistuvansa todistamaan olevansa hyvä kylmäkkö, koska lähes 
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poikkeuksetta häntä pyydetään takaisin paikkoihin, joissa on vuoron tehnyt. Hän ajattelee, että se 
ei johdu ”pelkästään siitä, että mä oisin tavattoman hyvä kokki, mä uskon, et se osin johtuu ihan 
siitä, että mä osaan tulla toimeen ihmisten kanssa ja pärjään sosiaalisesti niissä paikoissa.” 
 
Kaisan mielestä hänen ammatissaan on parasta jatkuva kehittymisen mahdollisuus. Jokainen 
työpäivä opettaa jotakin uutta, olipa se sitten pakin asento uunissa tai tapahtunut kehitys veitsen 
käytössä. Odotukset ammatin suhteen olivat kokkikouluun mennessä Kaisalla kuitenkin hieman 
erilaiset kuin todellisuus on työn luonteen osoittanut olevan. ”Mä paistoin eilen 300 bliniä, voin 
kertoo, ettei se ollu kauheen luksusta, siinä on aika lämmin. Et on siitä sellanen hohde aika 
kaukana välillä.” Työ on ollut tietyllä tavalla rankempaa kuin hän oli ajatellut, ja uskookin sen 
olevan syy alan suhteellisen korkeaan ja nopeaan poistumaan tutkinnon suorittamisen jälkeen. 
Kaisan mielestä hänen vahvuutensa kokkina ja työntekijänä on hänen sinnikkyytensä ja 
pitkäjänteisyytensä, joita ei nuoremmilta kokeilta siinä määrin välttämättä löydy. Vanhemmalla 
iällä tutkinnon suorittaminen on jo saavutus sinänsä. Keittiössä hänen toimintansa vahvin osa-
alue on priorisointi. ”Se kai liittyy siihen itseluottamukseen. Pitää pystyä päättämään sellaisia 
asioita, joita ei tehdä tai jätetään pois tai jotain muuta. Näitä me ei pystytä hoitaa tänään ja sit ei 
mieti enää näitä. Se on niinku se fokuksen hakeminen on ihan ehdottoman tärkee juttu.”  
 
Kaisa tekee keikkatyötä tällä hetkellä omasta tahdostaan, mutta pelkästään yhden päivän keikat 
eivät kuitenkaan ole hänelle mieluisin työskentelymuoto. Hän ei halua tuntea olevansa jatkuvasti 
”pihalla” ja käyttää työajastaan merkittävää osaa joka päivä paikkoihin ja toimintatapoihin 
tutustumiseen. Hän on myös suhteellisen stressiherkkä, jolloin uuteen paikkaan meneminen on 
ihan käytännön syistäkin aina jännittävä paikka. ”Mistä mä meen sisälle, ketä siellä on ja 
eksynkö mä nyt sinne taloon. Ja mulla pyöri tällaset asiat päässä koko yön. Ku oot ekan päivän 
ollu ni sitte ei oo mitään ongelmaa enää.” Hän ajattelee, että tietynlaisen pitkän syklin 
näkeminen ja kokeminen yhdessä paikassa olisi ammattitaidolle merkittävä asia. Esimerkiksi 
vuoden aikana työntekijä näkisi koko prosessin, mitä yhdessä paikassa vuoden aikana tapahtuu ja 
mitä sellaisen pitkäkestoisen kokonaisuuden osana olemiseen kuuluu. Tähän mennessä hän on 
kuitenkin selvinnyt työstään lyhytkestoisimpienkin kokemusten avulla, joten hän ei pidä sitä 
kynnyskysymyksenä. 
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”Kokin työ ei ole ruoanlaittoa” 
 
Kokin ammatin harjoittamisessa on kyse itseluottamuksesta. Kaisa ajattelee sen kuitenkin 
menevän monella kokilla järkevyyden rajojen yli. ”Siis ne on joskus ihan idioottimaisia ne 
tilanteet. Tän tyyppisiä juttuja, että ”et sä niinku tiedä, että tätä voi laittaa vaan sinisiin 
astioihin, sä et voi laskee lämmintä vettä tähän kuppiin ku se pitää laskee tähän kuppiin”” Hyvät 
kokit puhaltavat Kaisan mielestä yhteen hiileen ja ovat tiimityötaitoisia. Tiimityötä kuitenkin 
joskus varjostaa kokkien jääräpäisyys omien mielipiteidensä suhteen. Intohimo ja ylpeys omista 
luomuksistaan saa joskus naurettavan suuret mittasuhteet. ”Koska se suhtautu niin intohimoisesti, 
et se on niinku sen oma lapsi, ja jos sä sotket lautasen pisteen, ni se on niinku kriisi. Ja se haukku 
siellä tarjoilijat ja kaikki pystyyn.”  
 
Kaisa ymmärtää, että kokin työssä rutinoituu helposti. Kiireessä muodostuvat loppuunsa hiotut 
rutiinit tekevät työstä tehokasta, ja näihin rutiineihin helposti uraudutaan. Tätä tapahtuu Kaisan 
mukaan varsinkin suurissa keittiöissä. ”Toinen on just tollaset, jotka on jossain koulun tai 
laitoksen keittiössä ollu kakskyt vuotta samassa nurkassa, ne ei oo ehkä kovin taipuvaisia tehdä 
uusia asioita.” Itse hän ajattelee olevansa ainakin vielä suhteellisen mukautuva ja haluaa säilyttää 
sen ominaisuuden vielä senkin jälkeen kun on löytänyt ”oman keittiönsä”, koska ajattelee 
muuntautumiskyvyn olevan olennainen osa kokin ammattitaitoa. ”Mä oon nähny hirveen paljon 
kokkeja, jotka ois varmaan aivan eksyksissä, jos ne laittas mihin tahansa eri malliseen keittiöön.” 
 
Koska Kaisa on kylmäkkö, hän kohtaa työssään selkeää kahtiajakoa. Suurimmassa osassa 
keittiöitä kylmä ja lämmin puoli ovat selkeästi jaettuja. Kylmällä puolella valmistuvat 
leivonnaiset, jälkiruoat, alkuruoat ja salaatit, ja ”kalla” onkin yleensä naisten valtakuntaa. Miehet 
ovat usein vahvoilla lämpimällä puolella, lihojen ja lämpimien lisukkeiden parissa. Aiemmassa 
elämässään hän on tottunut kahtiajakoon keittiön ja salin puolella. Nyt kun sali ei enää kuulu 
hänen työympäristöönsä, hän havaitsee ”pelottavan” jaon keittiön sisällä. ”Mun mielestä on ollu 
tosi mielenkiintoista, ku mä en oo koskaan ajatellu sitä, et kokit on miehiä tai naisia, mut nyt mitä 
enemmän mä oon kiertäny ja ollu sellasissa paikoissa missä jaetaan kylmä puoli ja lämmin puoli, 
se lämmin puoli on aika miesvoittoista ja se kylmä puoli on aika naisvoittoista. Sit ku mä meenkin 
auttaa sinne lämpimälle puolelle ni ne miehet on aina ihan sekaisin et mitä sä täällä teet?” 
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Kaisan mielestä kokin ammatin harjoittamisessa on eräs räikeä ristiriitaisuus. Hän on sitä mieltä, 
että kokin työn ja ammattitaidon arvioinnissa ruuan maun pitäisi olla tärkein kriteeri. Hän itse 
arvostaa myös paljon esteettisyyttä ja ruuan laatua. ”Mutta joo siis kyllä varmaan, jos mut 
laitettas jollekin linjalle, niin kyllä varmaan keskimääräisesti oisin sellanen snobi.”  Väistämätön 
seikka on kuitenkin se, että työn teknistä toteutusta ja tehokkuutta on helpompi arvioida ja mitata, 
koska jokaista annosta on mahdotonta maistaa. ”On niitäki siis tavallaan ulkoisesti tolkuttoman 
hyviä kokkeja, jotka sitten saa tosiaan aikaseks hyvinkin tehokkaasti täysin mautonta ruokaa.” 
Työntilaaja helposti arvostaa eniten taloudellisesti arvioitavia seikkoja. Kaisa kuitenkin pitää 
omassa työssään aina mielessä myös ruuan laadun, koska puutteet siinä alkavat joka tapauksessa 
näkyä viiveellä asiakasvirrassa. Surullista hänen mielestään on kuitenkin se, kuinka näihin 
asioihin suhtaudutaan ketjuravintoloissa. ”Mut mulle on sanottu yhdessä ketjukeittiössä, ettei sen 
ruuan tarvii olla niin hyvännäköistä. Et ennemminkin, et se on hyvä, et se näyttää vähän 
huonommalta niin nää on kaikki sit tasa-arvosta. Koska sitte se on masentavaa kans siinä 
mielessä, et sen täytyy näyttää samalta täällä ku se näyttää jossain toisessa ravintolassa.” 
Tällaisissa keittiöissä hän ei voisi kuvitella olevansa vakituisessa työssä, koska se sotii hänen 
ammatillisia periaatteitaan vastaan. 
 
5.4 Satunnainen sopankeittäjä 
 
”Et se pitää niinku kaikki ovet auki samaan aikaan, et sä niinku pystyt tekemään niin paljon 
muitakin asioita” 
 
Satu on pienestä pitäen perheensä parissa harrastanut ruokaa. Vanhemmat ovat olleet innokkaita 
kulinaristeja, minkä ansiosta Satu oppi arvostamaan hyvää ruokaa jo lapsena. Ruuan ympärille 
rakentunut elitismi häntä ei kuitenkaan niin kiinnostanut, koska muut arvot ovat tulleet hänelle 
vanhemmiten tärkeimmiksi. Lukiossa Satu kiinnostui matkailusta ja taiteista. Erityisesti lähellä 
sydäntä oli teatteri, mutta rationaalisena ihmisenä Satu kuitenkin ymmärsi, että taiteellisissa 
ammateissa piilee suuri taloudellinen riski. Tämän takia hän päätti hankkia itselleen vakaan 
leipätyön ja sen ohella kokeilla siipiään teatterin parissa. ”Käsillä haluu tehdä ja sellanen 
ammatti, jota voi tehdä missä päin maailman tahansa ja mitä tullaan aina tarvitsemaan. Sit ku 
mä vaan ite arvostan kaikkee mitä laitetaan suuhun.” Ammatinvalintaan vaikutti oleellisesti se, 
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että sitä pystyisi harjoittamaan ympäri maailmaa, koska myös teatteri saattaisi viedä hänet mihin 
tahansa maailmassa.  
 
Satu opiskeli leipuri-kondiittoriksi, ja kokeili muutamia vakituisia työsuhteita valmistuttuaan, 
mutta veri veti hänet maailmalle. Kahden maailmanympärysmatkan jälkeen hän ymmärsi pätkä- 
ja keikkatöiden soveltuvan hänelle paremmin. ”Mä haluun, että ovet aukee, jos mä haluun 
reissulle.” Tällä hetkellä Satu työskentelee puhtaasti keikkaillen ja tekee omaan 
elämäntilanteeseensa sopivasti satunnaisia pidempiä määräaikaisuuksia, ja varsinkin silloin kun 
taloudellinen tilanne sitä vaatii. Teatteri ja muut elämän osa-alueet säätelevät kokin 
työnharjoittamista. ”Mulla on tuolla Sipoossa saari, josta mä nytkin tuun, ni en mä kahdeksasta 
neljään tyylisesti ees pystyis ajatella. Tulis hirveät paineet.” 
 
Satu tuntee olevansa suhteellisen paineeton kokin töiden suhteen. Hänen ei ole aivan pakko tehdä 
keikkoja, mikäli hän ei halua. Teatteri työnä on etusijalla, hänen miehensä on hyvin 
toimeentuleva ja Kansaneläkelaitokselta hän saa työttömyyskorvausta silloin kun työttömiä 
kausia elämässä tulee. Näiden kolmen yhdistelmällä hän joka tapauksessa saisi voita leipänsä 
päälle. Satu haluaa kuitenkin vielä kehittyä. ”Kotona mulle tulee sellanen fiilis, et mä en niinku 
pysy mukana tai siis sillä tavalla. En mä voi aatella, et mä oisin kolme vuotta oppimatta mitään 
siltä mun alalta. Musta se on ihan mahdoton ajatus. Niin se, että se on se yks ainaki semmonen 
muu kun raha. Vaikka mä saan Kelalta sen rahan joka tapauksessa tai mä voin pyytää sen mun 
mieheltä, jos mä haluun, mut mä haluun mennä sinne töihin” Vakituisessa työsuhteessaan hän 
toimi keittiömestarina, mutta tunsi ammatillisen kehityksensä pysähtyvän. Satu kaipasi muiden 
kokkien seuraa ja sitä, että näkisi erilaisia toimintatapoja ja -malleja, ja pystyisi ammentamaan 
niistä ideoita omaan työskentelyynsä. 
 
”Et en mä oo sellanen, et mä rintojani röyhistelen tuolla kadulla, et mäpä meen 
huomenaamulla laittaa vähän ruokaa” 
 
Satu on omasta mielestään leipuri-kondiittori, mutta joutuu käyttämään kokin ammattinimikettä 
töitä tehdessään. Leipuri-kondiittoreille ei varsinaisesti ole kysyntää. Hän ei koe ongelmaksi sitä, 
ettei hän virallisesti koulutukseltaan ole kokki, koska tuntee työn opettaneen häntä riittävästi 
kokkina toimimiseksi. Sadun mielestä hänen asenteensa korvaa kaiken, jos ammattitaidosta jää 
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jotain puuttumaan. Hän on saanut hyvää palautetta ja onnistunut itsenäisesti ruokkimaan 200 
lounasruokailijaa. Silti hän joskus kokee ohikiitäviä epävarmuuden hetkiä ajatellessaan omaa 
kokin ammattitaitoaan. Lähtökohtana omassa ammatinharjoittamisessaan hänellä on kuitenkin 
ohjenuora ”tee niin kuin toivoisit itsellesi tehtävän”, ja näin toimimalla hän on omasta mielestään 
sekä saamansa palautteen mukaan onnistunut hyvin. Hänen mielestään ruuan pitää olla aina 
tasalaatuista, asiakkaasta riippumatta. Hän kuvittelee itsensä aina keittiö- tai ravintolapäällikön 
asemaan, ja miettii millä tavalla hän haluaisi työntekijöiden omassa ravintolassaan toimivan. Hän 
pitää huolen keittiön perusasioista ja rutiineista, kuten hygieniasta ja ympäristön siistinä 
pitämisestä niin, että kaikki viihtyvät. Tai hän kuvittelee itsensä salissa istuvan asiakkaan 
asemaan ja miettii millaisena hän itse haluaisi ruokansa saada. ”Kaikki ratkasut ja kaikki 
kulminoituu oikeestaan tohon juttuun, kaikki tuoreus, laatu, se niinku kuinka äkkiä sä reagoit, ku 
joku sanoo jotain, ni se kuinka toivosit sulle ittelles tehtävän.” 
 
Satu ei lue itseään ”hifistelevä kokki -osastoon, jotka lukee niitä lehtiä et tee näin, sit on se 
ammattiylpeys ja sellanen draivi tietää asioita”. Hän ajattelee, että tärkein lähtökohta 
ammatinharjoittamisessa on se, että osaa toimia oikein erilaisissa tilanteissa. Hän ei koe 
tarpeelliseksi ”brassailla” tiedoillaan tai ammatillaan. Satu ei välttämättä tunnista alan 
kuumimpia nimiä tai tämän hetken kuuluisimpia televisiokokkeja. Hän ei tiedä kuka heistä on 
tällä hetkellä minkäkin Helsingin keskustan ravintolan keittiömestari tai keittiöpäällikkö, kuka 
heistä on vaihtanut hiljattain ravintolaa tai kuinka kyseinen henkilö on uudistanut ravintolan 
ruokalistaa. Hänen kiinnostuksensa alaa kohtaan yleisesti rajoittuu hyvin tiukasti hänen omaan 
tekemiseensä. Hän haluaa osata kaiken, mutta hänelle on yhdentekevää mitä muut osaavat. 
Tärkeintä hänelle on, että hän pystyy täyttämään parhaimmalla mahdollisella tavalla keittiössä 
sen ”paikan”, joka hänen vastuullaan kulloisessakin tilanteessa on.  
 
Sadulla ei ole vielä selkeää kuvaa omasta tulevaisuudestaan alalla. Leipuri-kondiittori ei ole 
varsinaisesti kokki, mutta leipuri-kondiittorille ei myöskään ole alalla kokin tehtävään 
rinnastettavaa omaa ”lokeroa”. Leipuriuden Satu näkee lähinnä varsinaisen kokin ammatti-
identiteetin yhtenä mahdollisena osana.  Hän uskookin, että mikäli hänellä tulevaisuudessa tulee 
olemaan paikka keittiö- tai ravintolamaailmassa, se tulee olemaan hyvin monipuolinen. Hän 
näkisi itsensä alalla ”joka paikan höylänä”, joka käyttäisi hyväkseen kaikkia elämän kokemuksia 
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sekä opittuja tietoja ja taitoja. ”Tottakai mä toivoisin, että olis mulle se sopiva lokero, et mä 
pystyisin tekee tällä alalla ilman, että mä oisin leipuri-kondiittori, mut mä pystyisin tekee sitä 
oman alan juttua. Kuitenkin sen mä koen sellasena jonkunlaisena ympyränä tai sellasena 
kokonaisuutena, että jos mä pystyn käyttää siitä jonkunlaisen prosenttiosuuden tietämällä, että 
mä osaan tehdä vaikka kaulittavat tuotteet.” Hänen tekemisensä suuntautuisi todennäköisesti 
kokonaisvaltaiseen ihmisestä huolehtimiseen. Hän haluaisi huolehtia ihmisestä niin fyysisesti 
kuin henkisestikin. Hänen näkisi mahdolliseksi päämääräkseen huolehtia ihmisestä tämän kotoa 
poissa ollessaan niin, että tällä olisi hyvä olla. 
 
”Niinhän noi kaikki kokit tuolla sanoo, ettei oo kokki ennenku on kymmenen vuotta tehty 
keikkaa” 
 
Sadun suhtautuminen ruokaan ja sitä ympäröivään kulttuuriin on hyvin maanläheinen. Hän ei 
koskaan haluaisi työskennellä ”fancy -paikoissa”, jossa työn tekemistä ohjaavat muut kuin 
inhimilliset arvot. Raha, ravintolan brändi ja sen luomat oletusarvot nostaisivat asiakkaan 
odotukset niin korkealle, ettei Satu välttämättä pystyisi yllättämään asiakasta positiivisesti. Hänen 
henkilökohtainen kokin asiakaslupauksensa on antaa ”sellasia juttuja, jotka on ihan tavallisia, 
mut jotka on niinku just siihen tilanteeseen sitä oikeeta”.  
 
Inhimillistä toimintaa hän painottaa tekemisessään myös työyhteisön parissa. Hän nauttii 
suunnattomasti siitä, jos hän pystyy vaikuttamaan työyhteisön henkeen ja ilmapiiriin 
positiivisesti. ”Ni sellaset on mun mielestä kivoja, et mä pystyn päässäni miettii, et mä pystyn 
tekee jotain muutaki ku vaan sen oman työn ja siinä samalla naputan sitä veistä siinä välissä, ni 
se on ehkä sellanen. Niinku mun mielestä se ois siistii, jos joku niinku, koska aina on niinku niitä 
konflikteja, isompia ja pienempiä, et jos pystyy estämään tai jotenkin niinku tollasilla jutuilla, ni 
se on kiva. Työpäivät on niitä täynnä.” Satu ajattelee jonkinlaiseksi roolikseen sen, että hän 
tarjoaa keikkapaikkojensa henkilökunnalle henkisiä vapaapäiviä työyhteisöä mahdollisesti 
vaivaavista ongelmista, keskinäisistä konflikteista tai muista ilmapiiriä huonontavista asioista 
vain olemalla läsnä ja tuomalla vaihtelua työyhteisöön ja sisäisiin suhteisiin. Hän näkee 
väliaikaisuuden kuitenkin tässä yhteydessä omalla kohdallaan siunauksena. Työyhteisöä 
vaivaavat ongelmat eivät välttämättä hänelle ehdi täysin avautuakaan yhden keikan tai lyhyen 
määräaikaisen pestin aikana, joten hän ei joudu niistä henkilökohtaisesti kärsimään, mutta saa 
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tyydytystä pystyessään tuomaan vaihtelua ja helpotusta muiden arkeen.  Keikkatyössä hän voi 
mielestään ”kuoria kermat kakun päältä”, ammentaa parhailta kollegoilta parhaat opit ja nähdä 
vain työyhteisöjen hyvät puolet. 
 
Sadun mielestä hänen ammattitaitonsa ja hänen monipuolisuutensa kehittyy keikkailemalla 
jatkuvasti. Toisto on hänen mielestään käsityöläisammatissa oppimisen lähde. Keikkatyössä hän 
näkee hyväksi sen, että ammattitaidon vertailukohta vaihtuu jatkuvasti, joten omaan 
ammattitaitoon ei koskaan pysty tuudittautumaan. ”Koska joka päivä on erilainen, on kiire, mä 
voin joutua tekee sen tassupullan vaikka jonkun sähkökatkon aikaan tai jossain toisessa keittiössä 
missä ei oo tiettyjä välineitä. Niin kaikkiin niihin on omat jipot. Jos mä teen vaan laput silmillä 
sitä omaa täydellistä tuotettani isommassa pöydässä, jossa jauho ei tartu kiinni, niin mä voin 
joutuuki tekee niitä hemmetti jossain metallipöydällä!” Jos hän tuntee taitojensa olevan 
heikommat kuin työkavereillaan, hän pyrkii tekemään toistoa työpäivänsä aikana niin monta 
kertaa, että hän oppisi tekemään asian niin kuin hänen odotetaan. Sadun mielestä keikkailussa 
parasta onkin se, että kokin taidot monipuolistuvat ja niitä opitaan soveltamaan erilaisiin 
tilanteisiin. Hän uskoo keikkailun kehittävän häntä ammatinharjoittajana niin, että jonain päivänä 
hän voi kokea olevansa luova, mutta myös samalla ymmärtävänsä kirkkaasti ne käytännön 
säännöt ja lainalaisuudet, joiden sisällä luovuutta voi toteuttaa. 
 
Satu on oppinut kuitenkin arvostamaan myös omaa ammattitaitoaan ja ajattelee oppimisprosessia 
myös toisinpäin. ”Mut se et neki vois oppii jotain musta, et ne sais saman kokemuksen musta, 
koska mäkin osaan jotain!” Hän uskoo, että hänen kanssaan työskentelevät pystyvät 
ammentamaan jotain uutta tietoa ja oppimaan uusia tekniikoita myös häneltä. Hänen mielestään 
keikkatyön tekeminen on kokonaisuudessaankin kahden kauppa. Hänen mielestään kenenkään 
huono tai alistava kohtelu ei ole hyväksyttävää, jonka takia hän myös odottaa saavansa 
työpanokseltaan jotain takaisin paikassa kuin paikassa.  
 
73 
 
 
 
5.5 Erilainen extrakokki 
 
”Meille on kuitenkin töitä tarjolla.” 
 
Erno on ammatiltaan kokki. Hän sai kipinän keittiötyöhön jo nuorena. Hänen varhaisimmat 
lapsuusmuistonsakin liittyvät ruuanlaittoon. ”Mä en oikein osaa ajatella itteeni millään muulla 
alalla enää, koska mä oon ollu sillä niin pitkään. Mä oon pienestä pitäen puhunu siitä ja mun 
vaari on ollu tällä alalla ja mä oon sen kans tehny keittiössä. Mummon kanssa ollaan leivottu ja 
pikkuveljille oon tehny ruokaa ku vanhemmat ei ehtiny. Se vaan on osa mua.” Kun koulussa 
Ernon tuli aika miettiä ammatillista suuntautumistaan, hän tiesi epäilemättä haluavansa tehdä 
töitä käsillään. Erno arvostaa kaikkia käsin tehtyjä asioita ja kokee työnteon palkitsevimpana 
silloin, kun näkee oman työnsä tuloksen välittömästi.  
 
Erno työskentelee vuokratyöntekijänä henkilöstöpalvelualan yrityksessä. Tällä hetkellä hän kokee 
vuokratyösuhteen olevan itselleen paras työllisyyden muoto. Hän tekee keikkoja ravintoloissa, 
joissa hän tietää viihtyvänsä ja pystyvänsä kehittymään. Ernolle tarjotaan usein vakituisia 
työsuhteita tai pidempiä pestejä, mutta tarjoukset eivät ole tähän mennessä tulleet sellaisista 
paikoista, joissa Erno näkisi itsensä työskentelemässä pidemmän päälle, tai joskus tarjoukset vain 
sattuvat väärään ajankohtaan. ”Kyllä sitä jossain vaiheessa löytää oman paikkansa, et joku 
napsahtaa.” Ei Ernolla hätää kuitenkaan ole, koska pääkaupunkiseudulla kokeista on huutava 
pula. Vaikka hän kieltäytyisikin työtarjouksista, hän tietää, että mahdollisuuksia tulee olemaan 
tulevaisuudessakin. Hän luottaa omaan ammattitaitoonsa ja persoonaansa. Jos hänelle tulee 
elämässään joskus tilanne, joka vaatii vakituista ja varmaa tulonlähdettä, hän tietää, ettei sellaisen 
hankkiminen ole ongelma. ”Mä en oo ikinä stressannu mitään esimerkiks lasta hankkiessa, että 
en mä voi ku mulla ei oo sitä vakkariduunia, koska mä luotan siihen, että mulla on se asenne…” 
 
Välillä Ernolla on tunne, että hän haluaisi pystyä suunnittelemaan elämäänsä pitkäjänteisemmin. 
Sitä keikkatöiden tekeminen ei kuitenkaan mahdollista kovinkaan vapaasti. Hän saattaa saada 
mahtavan työtarjouksen juuri silloin kun hän on lähdössä ulkomaille, ja toisaalta silloin kun 
rahapula iskee, voi ravintola-alalla olla hiljaisin aika vuodesta ja houkuttelevat vuorot ovat 
kortilla. Kolikolla on kuitenkin kaksi puolta, hän voi lähteä ulkomaan matkalle lähestulkoon 
milloin vain. ”Kovin kakspiippuinen juttu. Sehän ois ihan unelma, jos sais vakkaripestin extrana. 
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Sellasen varman aina eteenpäin.” Keikkailua hän aikoo jatkaa, vaikka löytäisikin ravintolan, 
johon haluaisi sitoutua vakituisesti. Hän haluaa kehittyä loistavaksi ja monipuoliseksi kokiksi, ja 
uskoo keikkailun vievän hänet tavoitteeseensa. ”Et se on aina sellanen lisä. En mä tiedä, ku mä 
kyllästyn niin helposti paikkoihin. Et ku mä olin vakkariduunissa ni mä tein baarikeikkaa siinä 
lisäks. Ja sit pysyy vähän mukana siinä, et mitä muualla tapahtuu. Eli ei jäis siihen yhteen 
paikkaan, et pystys sit kehittää sitä omaaki paikkaa sillä, et näkis mitä muualla tapahtuu.” 
 
Vuokratyöntekijänä toimimisessa Ernon mielestä parasta on muiden kokkien työskentelyn 
seuraaminen ja siitä oppiminen. ”Että tota se on ehkä tää Nokian edustuksen ollu esimerkiks 
Olossa hommissa. Sillä oli hyviä juttuja, oivalluksia tai kopioitua, mistä sen tietää.” Erno on 
huomannut, että jokaisessa keittiössä on omat rutiininsa, ja jokaisella kokilla on omat iskostuneet 
toimintatapansa. Ehdottomana etuna hän näkee sen, että hän on keikkaillessaan kerännyt itselleen 
erittäin laajan ”työkalupakin”, josta hän valitsee sopivimmat työkalut ja toimintamallit tilanteen, 
paikan, olosuhteiden ja ympäristön mukaan. Erno on kuitenkin joskus miettinyt, että hänellä 
saattaisi olla ehdottomampi ja tiukoissakin paikoissa pettämättömämpi luottamus omaan 
ammattitaitoonsa, mikäli hän olisi työskennellyt pidempään yhdessä paikassa. ”…kyllähän se 
vaatii niinkun extralta itteltään kans ehkä jonkunlaista mentaliteettia kestää siis sitä, että ne 
ventovieraat suhtautuu suhun jatkuvasti epäillen…” Pidempi työsuhde olisi mahdollistanut sen, 
että hän olisi voinut pitkäjänteisemmin kerätä itselleen onnistumisen elämyksiä ja varmuutta. 
Nykyisessä työsuhteessa Ernon taidot ovat jatkuvasti ulkopuolisen arvioinnin kohteena, mutta 
Erno väistämättä myös itse arvioi omaa ammattitaitoaan aina keikkapaikan vaihtuessa. Hän 
joutuu jatkuvasti arvioimaan omien toimintamalliensa toimivuutta uuteen työympäristöön 
mennessään.  Tämä asettaa oman ammattitaidon välillä epävarmuuden varjoon. ”No varmaan 
just se yleinen asenne, sit se omaki mielipide siihen, et se pelko, et pärjätääks me tässä päivässä 
jos toi tyyppi, joka tähän tulee, et osaaks se tätä ja tota, et se pelko ja asenne. Ja ite haluis 
kuitenki täyttää sen paikan.” Positiivinen palaute kuitenkin vahvistaa aina hänen näkemystään 
omista taidoistaan. Hän on siitä onnellisessa asemassa, että hän kokee saavansa kiitosta riittävän 
usein. Hän on myös oppinut lukemaan positiivisen palautteen rivien välistä. ”Mulle on ainakin 
aina puhuttu, että ”seuraavan kerran kun tuut”, vaikka mulle ei oo sovittu mitään.” 
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”No usein tuolla puhutaan, et se oli vaan sellanen extrakokki” 
 
Erno kokee, että joka kerta uuteen paikkaan mennessään hän automaattisesti asennoituu 
todistamaan oman ammattitaitonsa uudelle työyhteisölle. Hän aloittaa ensimmäisen työvuoron 
aina keittiöhierarkian pohjalta. ”..sillai ku mä tuun sinne ni siellä lähetään aina täältä niinku 
mennään johonki systeemiin sisälle ni lähetään aina alusta ja alhaalta. Koskaan sä et voi tänne 
tulla (näyttää ylös).” Hän ei välttämättä enää kiinnitä tähän aina huomiota, koska se on hänen 
työssään arkipäivää. Sama kaava toistuu joka kerta uudessa paikassa. Hän tietää, että 
ensimmäiseen työvuoroon mennessään hän esivalmistelee rutiininomaisesti suuren määrän tiettyä 
raaka-ainetta tai tuotetta. ”Tiedetään, että kokki, jolla pysyy veitsi kädessä, naputtakoot tossa 
kakstoista tuntia.” Kun työyhteisön muut jäsenet yllättyvät Ernon nopeudesta ja tottuneesta 
otteesta suorittaa työtehtävät, hänelle annetaan vaativampia tehtäviä. Muutaman vuoron tehtyään 
hän saattaa jo rakentaa annoksia, jotka kannetaan hänen kädestään asiakkaan eteen. Mikäli hän 
pitää paikasta ja alkaa säännöllisesti tehdä vuoroja kyseisessä paikassa, hän on pian tilanteessa, 
jossa hän jakaa töitä muille extrakokeille. ”Mut jos siitä työstä suoriutuu ripeesti ja laadulla ni 
hyvin äkkiä ne kattoo et aha, jätkä hoiti tän hyvin. Annetaas sille joku toinen homma ja jos se 
hoitaa senki hyvin ni se otetaan hyvin nopeesti oppeihin ja näytetään mitä muuta juttuja siellä on 
sit taustalla.” 
 
Erno on huomannut, että vuokratyöntekijän perehdytyksen laatu riippuu aina hyvin pitkälti 
keikan tai työsuhteen odotetusta kestosta. Mikäli Erno menee tekemään vain yksittäisen keikan, 
perehdytys on hyvin nopea ja keskittyy siihen, että vuokratyöntekijä pystyy suoriutumaan 
yhdestä tietystä hänelle annettavasta työtehtävästä. Mikäli keikan odotetaan kestävän pidempään 
kuin yhden päivän, perehdytys on huomattavasti kattavampi. Tämä on Ernon mielestä täysin 
ymmärrettävää.  ”Mutta totta kai kun on extra, niin eihän siihen tietenkään ole mahdollisuutta, et 
tollasia yhden päivän juttuja. Yleensä se perehdytys menee niin, että tossa on kasviskaappi, tossa 
on liha-kalakaappi ja tossa on maitokaappi. Kuivis löytyy ehkä jostain.” Hän käsittää sen, että 
yksittäisiin vuoroihin tilattaessa vuokratyöntekijä tulee täyttämään tietyn vajeen 
henkilöstöresursseissa ja silloin vuokratyöntekijän vastuulla on tietty määrätty tehtävä, eikä 
hänen tarvitsekaan tuntea koko prosessia ja perehtyä työpaikan toimintatapoihin. Ernosta on 
itsestään selvää, että perehdytys mitoitetaan tehokkuuden nimissä juuri tehtävän mukaan, eikä 
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hän usein koe tarvitsevansakaan parempaa perehdytystä. Toki silloin jos hän tietää 
työskentelevänsä työpaikassa pidempään, hänellä on itselläänkin aktiivisempi ote tutustua 
paikkaan.  
 
Joskus Erno on tehnyt keikkoja, joissa kukaan ei ota vastuuta vuokratyöntekijän 
vastaanottamisesta tai ohjaamisesta. Kaoottisuus työn organisoinnissa saa joskus aikaan 
negatiivisia keikkakokemuksia. ”Jos mä oisin keittiöpäällikkö tai keittiömestari niin mä en ikinä 
jättäis sitä tilaisuutta tai tilannetta siihen pisteeseen, että meille tulee joku extra, joka ei oo ikinä 
käyny täällä, ja me sit vaan luotetaan siihen, et tää nyt sit toimii.” Mikäli hän huomaa, ettei 
kukaan ota vastuuta hänen vastaanottamisestaan tai tehtäviin perehdyttämisestä, työpaikassa on 
muutenkin usein joku vikana. Monesti on käynyt niin, että vakituinen työntekijä on juuri 
irtisanoutunut riitaisissa olosuhteissa ja työyhteisön suhteet ja ilmapiiri ovat kärsineet tilanteen 
takia. Usein tällaiset tilanteet purkautuvatkin extrakokkiin, kun jäljelle jääneet työntekijät 
osoittavat mieltään eivätkä suostu ottamaan vastuulleen lähteneen työntekijän tehtäviä.  
”Ravintolapäälliköllä on asiat päin persettä. Kokit on sanonu ittensä irti niin, et essut on jääny 
matkalle, et tällasiin on törmänny. Siel on niin valmiiks hunningolla se homma, et sen aistii 
välittömästi, et kukaan ei sano sulle enää mitään nättiä.” Ernon mielestä käyttäjäyrityksen 
vaikutusmahdollisuudet extrakokin viihtymiseen ja keikasta suoriutumiseen ovat juuri tässä 
kriittisessä kohdassa. Mikäli työ on organisoitu hyvin, hänen on huomattavasti helpompi ottaa 
oma paikkansa ja vastuunsa työyhteisössä ja tiimissä.  
 
Joskus Erno toivoo sitä, että hänellä olisi rohkeutta tuoda paremmin omia mielipiteitään esille 
tilapäisissä työyhteisöissä. Monen kokin on vaikea ottaa vastaan palautetta omasta toiminnastaan 
tai varsinkaan muutosehdotuksia omaan työhönsä. Kokin ammattiylpeys on hämmästyttävän 
vahva ja sen loukkaamiselle ollaan erittäin herkkiä. Omasta mielestään hänellä ei myöskään ole 
vuokratyöntekijänä valtuuksia arvostella vakituisten työntekijöiden toimintatapoja. ”Sit taas 
sellasessa missä niinku ei oo ammattitaitoa ni ne ei ehkä tosiaan edes näe niitä virheitään mitä 
ne tekee. Extrana niitä on aika vaikee lähtee osoittamaan tai korjaamaan, jolloin se sit taas on 
koko systeemi vinoutunut.” Näidenkin asioiden Erno kuitenkin tuntee ja huomaa muuttuvan sitä 
mukaa kun työpäiviä talossa kertyy. Hän ei välttämättä koe, että vuokratyöntekijästatus olisi 
määräävässä asemassa mahdollisuudessa vaikuttaa työpaikan asioihin, vaan työuran pituus 
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määrittää toiminta-alueen laajuuden, jolla Erno voi esittää omia mielipiteitään. ”Et mä luulen, 
että sillä on myös se, että te ootte nuoria ja mä oon ollu täällä aikasemminki ja joka paikassa. Ni 
se tulee tavallaan sieltä, et nyt kuuntelette mua. Et se tulee sieltä, ei se välttämättä oo se extra-
status.” 
 
Vaikka Erno on tehnyt keikkaa jo pitkään, hän edelleen jännittää jonkin verran ensimmäistä 
työpäivää uudessa paikassa. Mitä enemmän keikkatyöuraa on takana, sitä nopeammin 
työyhteisöön sopeutuminen kuitenkin tapahtuu. ”No onhan se haaste totta kai, mutta siihen ku on 
tehny näin kauan ni hyvin helppo mennä ihan mihin tahansa uuteen tilanteeseen ja paikkaan ja 
osaa kysyä niinku ne oikeet kysymykset.” Keikkauraa aloittaessa ensimmäinen työpäivä, ajoissa 
oleminen, uudet ihmiset ja muut tuntemattomat asiat aiheuttivat huomattavaa stressiä. Vaikka 
tilanne on asian suhteen helpottanut ajan mittaan, hän tekee nykyisinkin mieluummin pidempiä 
pestejä kuin sukkuloi joka päivä eri paikkaan. ”Mä en halua laittaa aivoja narikkaan ihan 
kokonaan ku mä meen töihin. Pääsis vähän sisään siihen juttuun, osais lukee niitä tilauksia ja 
osais vähän ennakoida.” 
 
”…mä en ite koskaan itteäni oo laskenut siihen kastiin.” 
 
Erno on kohdannut työssään useita vuokratyökokkeja, joiden ammattitaitoa hän ei pysty missään 
nimessä kehumaan, joten hän ymmärtää sen, että ravintoloissa on hyvin usein negatiivisesti tai 
vähintäänkin skeptisesti latautuneet ennakko-oletukset ennestään tuntematonta vuokratyöntekijää 
kohtaan. ”Ja onhan se tavallaan ihan ymmärrettävää, että on tyyppi, jota ei oo ikinä aikasemmin 
nähny, niin onhan siinä varmasti oma stressinsä, et hoituuks tää.” Hyvin usein keittiössä 
työnjako on suunniteltu niin, että keikkakokille annetaan yksinkertaisimmat tehtävät. Omalla 
kohdallaan hän kuitenkin ollut hyvin tyytyväinen siihen, että hän yleensä onnistuu hyvinkin 
helposti nousemaan samanarvoiseen asemaan muiden kokkien kanssa. ”Mut se riippuu niin 
paljon henkilöstä miten nopeesti siihen pääsee sisään. Ite koen, et pääsen helposti sisään, ihan 
hetkes.”  
 
Erno muistaa kohdanneensa keikoillaan extrakokkeja, joiden käytöstä ja asennetta hän ei 
ymmärrä. ”No lähinnä sitä, et ne on toivottomia sähläreitä eikä kuuntele yhtään tai 
vaihtoehtoisesti ettei uskalla tehdä yhtään mitään.” Hänen kokemuksensa mukaan useat heistä 
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ovat käsittämättömän ammattitaidottomia, ja monesti hänenkin työpäivästään on suuri osa 
kulunut uusien extrojen työskentelyn valvomiseen. ”Et vaikka mä oon iteki extra mut silti siellä 
on niit sellasii, se on kauheen työlästä ku pitää koko ajan kattoo, et onko sulla nyt oikeet raaka-
aineet ja se vie niinku ylimäärästä energiaa ja aikaa.” Joidenkin vuokratyöntekijänä toimivien 
kokkien yleistä asennetta työntekoon Erno ihmettelee suuresti. Tällaiset henkilöt saapuvat 
työpaikalle myöhässä laiskanletkeällä asenteella, ilman tarvittavia vaatteita ja välineitä, ja ovat 
työvuorossa enemmän haitaksi kuin hyödyksi. Jotkut extrakokeista taas ovat varustettuja 
käsittämättömän suurella egolla eivätkä tule alkuunkaan toimeen muun henkilökunnan kanssa. 
”Ehkä kaikkein pahimpia ovat kieltä puhumattomat, ylettömän itseluottamuksen omaavat 
ihmiset, ja sit niitä saa, et älä, odota nyt.” Usein tällaiset toivottomat extrakokit tekevät 
työvuoroista Ernon mielestä henkisesti hirvittävän raskaita. 
 
Ernon mielestä olisi parempi, jos huonoille extroille annettaisiin suoraa palautetta rohkeammin. 
”Ihmiset ei haluu odottaa hetki tai sit mä oon huomannu, miks ei ihmiset sano suoraan sulle, että 
ei oo hyvä. Tee uusi, toi ei oo tehty hyvin.”  Hän on kuullut kuinka vakituiset työntekijät soittavat 
henkilöstöpalveluyrityksiin ja antavat näin palautetta extrakokista. Usein palaute on negatiivista 
eikä kyseistä vuokratyöntekijää toivota enää heidän työvuoroilleen. Alalla puhutaan yleisesti 
”suluista”. Ernon mielestä olisi reilumpaa, jos extrakokille annettaisiin reilusti palautetta ja sen 
myötä mahdollisuus parantaa toimintaansa. ”Kyllä ne joskus sanoo, mutta myöhässä. Tai joskus 
viikon jälkeen, sitten kun kaveri on jo tehnyt niin paljon virheitä, kaikki motivaatio on lähtenyt 
pois. Niin pettynyt.” Hän itse pyrkii antamaan suoraa ja rehellistä palautetta ja ehdottomaan 
parempia toimintatapoja, mikäli sattuu samaan vuoroon tällaisen extrakokin kanssa. Hän 
satunnaisesti joutuu todistamaan näitä tilanteita ja säälii extroja, jotka joutuvat tällaisen selän 
takana annetun palautteen kohteiksi. 
 
Ernolle on sattunut monta huvittavaa tapausta, kun hän on joutunut muistuttelemaan 
käyttäjäyrityksen vakituiselle henkilöstölle, että hän on vain työyhteisön tilapäinen jäsen. 
Keittiömestari on saattanut joskus avautua hänelle luottamuksellisesti jonkin vakiokokkinsa 
toiminnasta tai häntä on pyydetty osallistumaan uuden ruokalistan suunnittelupalaveriin. ”Mä 
olin ekana päivä sillai, et ”Anteeks mitä?” ”Koht toi saa lähtee toi mun kakkoskokki” Mä olin et 
”Ootsä erehtyny kenelle sä puhut?” Kun Erno on työskennellyt tietyssä paikassa jonkin aikaa, 
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vakituisella henkilökunnalla usein helposti hämärtyy raja oman henkilökunnan vakituisen 
työsopimuksen ja hänen tilapäisen työsuhteensa välillä. Tällaiset tilanteet ovat positiivista 
palautetta parhaimmillaan ja vahvistavat hänen luottamusta itseensä sekä työntekijänä että 
kokkina. ”Et sellaset mä otan niinku, et se on luottamusta. Et se et ne puhuu niitten omista 
jutuista ulkopuoliselle ihmiselle. Ehkä mä oon jotain saavuttanu.” Varsinkin näissä tilanteissa 
Erno tuntee olevansa osa kyseistä työyhteisöä. ”Mut mä en oo koskaan laskenu itteeni 
perusextraks.” 
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6. TUTKIMUKSEN TULOKSET 
 
Muodostettujen identiteettinarratiivien valossa vuokratyöntekijänä toimivien kokkien ammatti-
identiteetille luovat vakaan pohjan selkeät persoonallista konstruktiota rakentavat tekijät. Koska 
työn vaihtuva konteksti ei tarjoa selkeää ja pysyvää kiinnittymisen kohdetta, vuokratyöntekijänä 
toimiva kokki samastuu voimakkaasti ammattiinsa. (1) Ammattiryhmään liitetään 
kulttuurissamme sosiaalisia merkityksiä, jotka luovat vahvan ammatillisen kulttuurin. (2) 
Ammatin selkeät rakenteelliset tekijät ja (3) ammatin kokeminen käsityöläisammattina luovat 
pohjan selkeälle konstruktiolle siitä millaisia kokit ammattikuntana ovat. Vuokratyöntekijänä 
toimiva kokki pystyy selkeästi määrittelemään tekijät ja ominaisuudet, jotka muodostavat kokin 
persoonallisen identiteetin.  
 
Työn harjoittamisen aikana ja sosiaalisessa kontekstissa tapahtuvassa ammatti-identiteetin 
kehittymisessä, eli työssä oppimisessa, merkittäviä tekijöitä ovat (1) saatu palaute, (2) 
työyhteisössä käytävä identiteettineuvottelu ja (3) työn rakenteellisten tekijöiden pohjalta 
tapahtuva sosiaalinen luokittelu. Nämä tekijät muodostavat vuokratyöntekijänä toimivan kokin 
käsityksen itsestään ammatinharjoittajana. Kyseiset tekijät muovaavat kokin havaintoa ja 
käsitystä omista kyvyistään ja ammattitaidostaan sekä omista ammatillisista rajoitteistaan. 
 
6.1. Ammattiin samastuminen 
 
6.1.1 Vahva ammatillinen kulttuuri 
 
Omaa ammattia harjoittaessani olen tehnyt havaintoja siitä, että ravintola-alaan yleisesti liitetään 
kansallisissa ja kulttuurisissa perinteissämme käsityksiä epäsäännöllisistä, jopa epäinhimillisistä 
työajoista, rautaisesta ammattitaidosta, kovasta työnteosta ja kiireestä sekä vahvasta sosiaalisesta 
yhteenkuuluvuudesta. Kansan kielessä esiintyy esimerkiksi käsite ”ammattilaisten sunnuntai”, 
jonka merkitys on erittäin tiivis sosiaalinen ryhmä, joka viettää vapaa-aikansakin yhdessä omassa 
työympäristössään. Ravintolaympäristöön on aina liittynyt sosiaalisissa käsityksissämme erilaisia 
nautintoaineita, joiden koetaan liittyvän myös työntekijöiden rentoutumiseen. Tämän takia alaan 
liitetään usein vanha sanonta ”raskas työ, raskaat huvit”. Haastattelujen pohjalta on tulkittavissa, 
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että ravintola-alan ammatinharjoittajille sanonta merkitsee sitä, että ravintolatyö on ammatin 
lisäksi myös elämäntapa. Ravintola-alan ammatteja leimaavat sosiaaliset perinteet, käsitykset ja 
niille annettavat merkitykset luovat vahvan ammatillisen kulttuurin, johon samastutaan ammattia 
harjoittaessa hyvin helposti. Näistä ammattiryhmää koskevista normeista tulee monelle kokillekin 
työtä ja vapaa-aikaa ohjaavia käsityksiä.  
 
Tällä hetkellä Suomessa sosiaalisesti jaettuun käsitykseen kokin ammatista liittyy korkea 
arvostus ja kunnioitus taiteellista ja luovaa ammattitaitoa kohtaan. Viime vuosina suomalaiset 
ovat nähneet tv-kokkien esiinmarssin ja heistä on tullut kansan suosikkeja, todellisia julkisuuden 
henkilöitä. Ammatin arvostus on selkeästi kasvanut ja ammatti on nostanut profiiliaan kokista 
muodostettavan mielikuvan muuttuessa hikisenä höyryävien patojen ääressä uurastavasta, 
pyylevästä ja kovan työn kuluttamasta henkilöstä luomuruokaa valmistavaan, elämänintoa ja 
terveyttä huokuvaan, luovuudellaan ja kyvyillään mainetta niittävään, nuoreen urbaaniin 
menestyjään. 
 
Henkilöstöpalvelualalla toimiessani minulle on tullut selväksi, että käsityöläisammattien ollessa 
edelleenkin suhteellisen houkuttelemattomia fyysisen raskauden ja verrattain alhaisen 
palkkatason takia ravintoloissa vallitsee vääjäämätön työvoimapula. Kokin ammatin profiilin 
muuttuminen ja työvoimapula muodostuvat yhtälön, jonka ansiosta kokeilla on erittäin hyvät 
työllistymismahdollisuudet. Ravintolat kilpailevat työntekijöistä, jotka tekevät päätöksensä 
taloudellisin ja imagoperustein. Tämän kilpailun häviäjät joutuvat turvautumaan entistä enemmän 
vuokratyövoimaan, koska heillä on haasteita hankkia sitoutunutta ja kestävää henkilökuntaa. 
Identiteettinarratiiveista on tulkittavissa, että ammatin tämän hetkinen korkea yhteiskunnallinen 
ja työelämässä näkyvä arvostus vaikuttaa kokin ammatti-identiteettiin vahvistavasti. Ammatissa 
työskentelevät kokevat, että heidän ammattiaan ihaillaan ja he kokevat sosiaalisen statuksensa 
korkeana. Koska kokkius koetaan hyvin vahvasti elämäntapana, ammatti on merkittävästi läsnä 
myös kokin vapaa-ajan sosiaalisissa suhteissa. Ammatti on siis olennaisessa osassa kokin 
muissakin sosiaalisissa identiteeteissä. 
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6.1.2 Selkeät rakenteelliset tekijät 
 
Kokin ammatin rakenteelliset tekijät ovat verrattain selkeitä. Ammatti on selkeästi tunnistettava, 
koska sen merkityksellä on pohja palveluammattien perusrakenteessa, asiakkaiden 
palvelemisessa. Kokin työssään kohtaamat tavoitteet, odotukset ja tehtävät liittyvät asiakkaille 
luotavaan kokemukseen ja elämykseen, jonka laatu riippuu olennaiselta osin kokin 
ammattitaidosta. Ammattitaitoa punnitaan tarkastelemalla kokin kykyä tuottaa miellyttäviä 
makuelämyksiä ja -yhdistelmiä, visuaalisesti näyttäviä tuotteita ja asiakkaan odotuksia ylittäviä 
kokemuksia. Vastuut ja velvollisuudet työssä liittyvät työn organisointiin, jolla edellä mainitut 
tavoitteet saavutetaan mahdollisimman tehokkaalla ja laadukkaalla tavalla. Ammatti erottuu 
muista ammateista selkeästi kokin valmistaman konkreettisen tuotteen, ruoan, ansiosta. Koska 
rakenteelliset tekijät ovat konkreettisesti nimettäviä ja tunnistettavia asioita, ammattiin 
samastuminen on helppoa. 
 
Ammatin harjoittamisen kokemukset ja niille annettavat merkitykset ovat aina subjektiivisia, 
koska elämäntilanteet, uran kesto ja ammatinharjoittamiseen vaikuttavat tekijät, joista käsin 
kokemuksia tulkitaan, vaihtelevat jokaisen henkilön kohdalla.  Ammatin harjoittamisesta 
muodostettavissa kertomuksissa esiintyvät käsitteet ja käsitykset ovat kuitenkin verrattain samoja 
jokaisen ammatinharjoittajan kertomuksissa, joka kertoo rakenteellisten tekijöiden selkeydestä. 
Kokin rooli, tehtävät ja työn päämäärä ovat konkreettisia ja selkeästi määriteltävissä. 
Identiteettinarratiiveista käy ilmi, että selkeät rakenteelliset tekijät muodostavat vakaan pohjan 
eheän ja selkeän ammatti-identiteetin muodostamiselle. Jokaisen identiteettinarratiivin mukaan 
ammatin tavoite, vastuut ja velvollisuudet koetaan erittäin selvinä. 
 
6.1.3 Käsityöläisyyteen liitettävät merkitykset 
 
Kokin ammatti-identiteetissä korostuu vahvasti esimoderni ”käsityöläisyys”. Boje (1994) esittää, 
että käsityöläisen ammatti-identiteetissä keskeisintä ovat käden taidot ja yhteisön suuri merkitys 
taloudellisen tehokkuuden sijasta. Käsityöläisen ammatillinen oppiminen on vahvasti sidoksissa 
kisälli–mestari tai oppipoika–opettaja -asetelmaan vielä tänäkin päivänä. Oppiminen tapahtuu 
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sisäistämällä perimätietoa. Oppipoika on perinteisesti sisäistänyt mestarinsa ammattitaidon 
lisäksi myös hänen yhteiskunnallisen asemansa. (Rhodes & Scheeres 2004, 177–179) 
 
Jokaisessa identiteettinarratiivissa kerrotaan kokiksi tulemisen olevan seurausta oman 
henkilöhistorian tapahtumista, niihin liittyvistä henkilökohtaisista kokemuksista ja muista 
ihmisistä saaduista vaikutteista. Ammatti on ollut luonnollinen jatkumo tapahtuneelle, ei tietoinen 
kokemuksista irrallaan oleva päätös. Ammattiin niin sanotusti kasvetaan. Kertomuksissa 
mainitaan poikkeuksetta henkilö, joka on toiminut ”mestarina”, jonka työtä haastateltu itse on 
seurannut ”oppipojan” asemassa. Käsityöläisammattiin perinteisesti liitettävä mestari–oppipoika 
-asetelma tulee ilmi kertomuksissa myös tiheinä mainintoina yhteisön arvostetuista jäsenistä. 
Yhteisössä on selkeä hierarkkinen rakenne, jonka huipulla olevia jäseniä arvostetaan, heistä 
otetaan mallia ja he nauttivat yhteisön keskuudessa voimakasta sosiaalista kunnioitusta. 
Käsityöläisammatti on olennainen osa elämää ja se määrittää voimakkaasti persoonallista 
identiteettiä. Ammatti-identiteetin lisäksi muut yksilön sosiaaliset identiteetitkin ovat seurausta 
ammatin keskeisyydestä henkilökohtaisessa elämässä. Sosiaaliset ryhmät ja muista 
huolehtiminen mainitaan erittäin keskeisessä osassa, kun kokki muodostaa kertomusta 
ammatinharjoittamisestaan. Ruoanlaitto liittyy aina sosiaaliseen toimintaan, jossa pyritään 
miellyttämään toisia eikä sitä koskaan käsitetä vain itsestä huolehtimisena.  
 
Jokaisessa identiteettinarratiivissa kerrotaan ylpeydestä, jota oman käden työn tuloksen 
näkeminen tuottaa. Kertomuksissa esiintyy konkreettisia mainintoja siitä, että työtä tehdään 
käsillä ja jokainen tuotettu työsuorite on ammattitaidon ilmentämisen kannalta merkittävä, koska 
se on välittömän arvostelun kohteena. Jokainen kokin työsuorite on konkreettinen asia, jota 
arvioidaan välittömästi aistihavainnoin. Jatkuvan arvioinnin takia kokin tärkeimmäksi 
ominaisuudeksi koetaankin poikkeuksetta luottamus omaan itseensä ja ammattitaitoonsa. 
Jokainen suorite tuotetaan parhaimmalla ammattitaidolla, jotta kokki voi luottaa omaan 
tuotteensa laatuun ja jättää sen asiakkaan tai muun merkittävän sosiaalisen ryhmän arvioitavaksi. 
Luottamus omaan tuotteeseen ei identiteettinarratiivien mukaan saa pettää, koska siinä 
tapauksessa kokki eläisi jatkuvassa stressaavassa epävarmuuden tilassa.  
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Identiteettinarratiiveista käy ilmi, että kokeilla koetaan olevan erittäin voimakas ammattiylpeys. 
Ylpeyttä tunnetaan ammattiryhmään kuulumisesta, mutta sitä kohdistuu myös omaa 
henkilökohtaista ammattitaitoa kohtaan. Voimakas henkilökohtainen ammattiylpeys voi aiheuttaa 
jännitteitä sosiaalisen ryhmän sisällä, kun jopa liioitellun itseluottamuksen takia oma 
ammattitaito nähdään parempana kuin muiden välittömän organisationaalisen sosiaalisen ryhmän 
jäsenten. Tässä yhteydessä voidaan ymmärtää, että kokki lukee itsensä pois kyseisestä 
sosiaalisesta ryhmästä, ja näin havaitsee tämän ryhmän ulkoryhmänä. Hän kokee kuuluvansa 
johonkin muuhun ryhmään, ihanneryhmään, jonka ammattitaidon hän havaitsee parempana. 
Samastuminen toisen ammatinharjoittajan asemaan tai sosiaaliseen ryhmään on 
identiteettinarratiivien mukaan voimakkaan ammatti-identiteetin omaavalle kokille haasteellista. 
Sosiaalinen luokittelu on ammattikunnan sisällä voimakasta, mitä käsitellään kappaleessa 6.2.4. 
Voimakas ammattiylpeys ja ammatillinen itseluottamus luovat kuitenkin vahvaa tunnetta omasta 
pätevyydestä ja ammattitaidosta, jotka vahvistavat kokin kokonaisvaltaista näkemystä itsestään 
taitavana ammatinharjoittajana. 
 
6.2 Työssä oppiminen ammatti-identiteetin rakentajana 
 
6.2.1 Palautteen merkitys 
 
Kokin ammattitaito on toistuvan arvioinnin kohteena, minkä takia kokki myös jatkuvasti 
vastaanottaa palautetta. Palautteen ollessa positiivista ammatti-identiteetti vahvistuu. Jokaisen 
identiteettinarratiivin pohjalta on pääteltävissä, että positiivinen palaute on ammattia 
harjoitettaessa merkittävin ammatti-identiteettiä vahvistava tekijä. Tässä yhteydessä puhutaan 
voimaantumisesta (ks. Kupila 2007). Voimaantumisella tarkoitetaan ammatillisen 
itsetietoisuuden lisääntymistä ja ammatti-identiteetin vahvistumista. Se myös lisää työntekijän 
aktiivisuutta ja eteenpäin ohjautuvuutta työyhteisössä sekä motivaatiota ammatilliseen 
kehittymiseen. Olipa kokin ammatillinen tilanne millainen tahansa, positiivisen palautteen 
kerrotaan aina vahvistavan käsitystä omasta ammattitaidosta ja motivoivan entistä parempiin 
suorituksiin. Kokille positiivinen palaute merkitsee aina mahdollisuutta ammattitaidon 
kehittymiseen ja uralla etenemiseen. Positiivinen palaute merkitsee aina myös merkittävän 
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sosiaalisen ryhmän, työyhteisön, perheen tai ystävien, keskuudessa lisääntyvää sosiaalista 
arvostusta ja kunnioitusta.  
 
Palaute voi ilmetä usealla eri tavalla, se voi olla sanallista tai palautetta voidaan antaa ja 
havainnoida myös toiminnan kautta. Työntekijä voi kerätä itselleen positiivista palautetta 
työyhteisöltä ja ravintolaympäristössä välittömästi myös asiakkailta. Jokaisessa 
identiteettinarratiivissa tulee ilmi, että vuokratyösuhteessa merkittävin ja arvostetuin työyhteisön 
antaman positiivisen palautteen ilmentäjä on se, että käyttäjäyritys pyytää vuokratyöntekijänä 
toimivaa kokkia uudelleen töihin. Arvokkain vuokratyöntekijän ammattitaidon arvostuksen 
osoitus on kokemusten mukaan se, että käyttäjäyritys tarjoaa vuokratyöntekijälle vakituista 
työsuhdetta. Asiakkaalle menestyksekkäästi tuotettu elämys ja sen havaitseminen koetaan myös 
identiteettinarratiiveissa erittäin merkittävänä seikkana. Kaikkien identiteettinarratiivien mukaan 
tyytyväinen asiakas on kokin ammatin ydin, ammatinharjoittamista ohjaava tavoite ja arvostetuin 
ammatillisen onnistumisen ilmentymä. 
 
Jokaisella ammatinharjoittajalla on ihanneminä, joksi yksilö haluaa tulla (Keskinen 1990, 59). 
Ihanneminän havaittuun saavuttamiseen vaikuttaa saatu palaute. Onnistumista ilmentävä palaute 
vahvistaa yksilön ammatillista itsetuntoa, kun minän koetaan lähentyvän ihanneminää. Kun 
yksilö toisaalta saa negatiivista palautetta työssä suoriutumisestaan, hän tuntee epäonnistuneensa 
ihanneminänsä saavuttamisessa ja ammatillinen itsetunto heikentyy. Noviisivaiheessa oleva 
ammattiharjoittaja kokee saaneensa usein keittiössä negatiivista palautetta, joka näkyykin 
heikentyneenä itsetuntona hänen muodostamassaan kertomuksessa itsestään 
ammatinharjoittajana. Yksilöllä on kuitenkin erilaisia kognitiivisia keinoja muuttaa käsitystään 
itsestään ammatinharjoittajana positiivisemmaksi. Esimerkiksi aloitteleva kokki selittää 
kertomuksessaan negatiivista palautetta hyväksyttävämmäksi nuorella iällään ja kokeneempien 
ammatinharjoittajien aiheettomalla äkkipikaisuudella. 
 
6.2.2 Jatkuva kehittyminen 
 
Identiteettinarratiivien valossa kokin ammatin erittäin keskeinen piirre on jatkuva kehittyminen. 
Kaikissa kertomuksissa toistuvat maininnat siitä, ettei kokin ammattitaito koskaan kylläänny. 
86 
 
 
 
Kokista ei koskaan tule ammattitaidoltaan valmista, vaan kehittymisen mahdollisuus säilyy koko 
uran ajan. Tämä aspekti on käsityöläisammateissa hyvin olennaista, koska käden taidot eivät 
koskaan lakkaa kehittymistä. 
 
Kaikkiin identiteettinarratiiveihin sisältyy suunnitelma ammatinharjoittamisesta tulevaisuudessa. 
Jokaisessa identiteettinarratiivissa tähdätään ammattitaidon jatkuvaan kehittämiseen, joka 
koetaan merkittävänä juuri tulevaisuuden kannalta. Jokaiseen kertomukseen sisältyy joksikin 
tulemisen käsite, ja tavoite on lähes poikkeuksetta ammattitaidoltaan mahdollisimman hyväksi 
kokiksi tuleminen. Vain satunnaisesti työskentelevä kokki ei välttämättä näe sitä palkkatyönsä 
kannalta olennaisena asiana, mutta kokee sen silti tulevaisuudessakin erittäin vahvana 
persoonallisen identiteetin osatekijänä. Ammattitaidon kehittäminen on ammatinharjoittamista 
voimakkaasti ohjaava ja säätelevä tavoite, ja se koetaan luonnollisena ja selkeänä päämääränä 
ammatinharjoittamisessa.  
 
Kokin ammatin selkeät rakenteelliset tekijät vaikuttavat ammatinharjoittamiseen niin, että 
ammatinharjoittajat omaksuvat nopeasti erilaisia tapoja tehdä ja järjestää työtä sekä hallita 
rutiineja, ja vuokratyöntekijän ensisijaisena keinona pyrkiä ryhmän jäseneksi onkin juuri 
omaksua kyseisen ryhmän säännöt, toimintatavat ja normit. Mallioppimalla vuokratyöntekijä 
omaksuu ryhmien vaihtuessa erilaisia tietoja ja taitoja sekä mahdollisia tapoja käsitellä tilanteita 
ja ratkaista ongelmia.  Identiteettinarratiiveista on kuitenkin tulkittavissa, että vuokratyöntekijän 
työssä oppimista monimutkaistavat ja hidastavat jatkuvasti toistuvat identiteettineuvottelut. 
Tehokkaan oppimisen edellytyksenä nähdään käytäntöyhteisöön kuulumisen tunne, joka myöskin 
on vuokratyöntekijän asemassa ongelmallista. Työsuhteessa ei ole jatkuvuutta, joka 
mahdollistaisi vakaan kuuluvuuden tunteen. Jotta kokemus ryhmän jäsenyydestä syntyy, on myös 
tärkeää, että tulokasta arvostetaan ammattilaisena, joka voi edistää ammatin harjoittamista 
työyhteisössä tuomalla siihen uutta tietoa, eikä pelkästään sopeutumalla opittuihin tapoihin. 
(Blåka ja Filstand 2007, 67) Vuokratyöntekijän rooli useimmiten uudessa työyhteisössä on 
kuitenkin juuri oppia ja omaksua muiden toimintamalleja. Silti vaihtelu koetaan 
identiteettinarratiivien mukaan vuokratyösuhteen etuna, sillä työyhteisöä vaihtamalla pystytään 
omaksumaan tehokkaasti laaja kirjo erilaisia toimintamalleja, jotka kokemusten perusteella 
poikkeuksetta monipuolistavat ja vahvistavat ammattitaitoa. Voidaan siis todeta, että jatkuvuuden 
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ja puuttumisen tunteen ollessa problemaattista uusiin työyhteisöihin integroituminen koetaan 
voimakkaasti omaa ammattitaitoa rikastuttavana asiana ja ammatti-identiteettiä vahvistavana 
tekijänä. 
 
6.2.3 Identiteettineuvottelun ja voimaantumisen jatkumo 
 
Luottamus omaan ammattitaitoon on tuloksien valossa suoraan verrannollinen työuran pituuteen. 
Tämä on epäilemättä seurausta pitkäaikaisesta positiivisen palautteen saannista ja toistuvista 
onnistumisen kokemuksista. Pidempään ammattia harjoittaneen kokin ammatillinen itseluottamus 
on selkeästi vahvempi kuin noviisivaiheessa olevan ammatin harjoittajan. Voidaan ajatella, että 
pidemmällä uralla voimaantumiskokemuksia tuottavia tapahtumia on ollut mahdollisuus kertyä 
lukumääräisesti enemmän.  
 
Identiteetti muodostuu jatkuvassa vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Ryhmään pyrkivä uusi 
jäsen neuvottelee aina omasta ammattitaidostaan ja ammatti-identiteetistä muiden sosiaalisen 
ryhmän jäsenten kanssa. Identiteettinarratiiveissa toistuvat erilaiset maininnat ammattitaidon 
todistamisesta, työyhteisön hierarkian pohjalta aloittamisesta, hierarkiassa ylöspäin pyrkimisestä 
ja taitojen näyttämisestä. Kaikki nämä kokemukset kuvastavat työyhteisöön mentäessä käytävää 
identiteettineuvottelua. Tällöin identiteetti muodostuu muiden kanssa käydyistä keskusteluista eli 
”neuvotteluista”, joissa työntekijä tulkitsee muiden työyhteisön jäsenten toimintaa ja 
käyttäytymistä ja antaa niille merkityksiä. Neuvotteluissa työntekijän työhön ja ammattiin liittyvä 
todellisuus konstruoituu sosiaalisesti.  
 
Vuokratyöntekijän käymää identiteettineuvottelua kuvataan kuviossa 2 soveltamalla Kaija 
Matinheikki-Kokon (2007) kehittämää teoriaa maahanmuuttajien identiteetin rakentumisesta. 
Samastumisen ja identifioitumisen mukana uusi työntekijä tulkitsee ja neuvottelee siitä, kuka hän 
on uudessa ympäristössä, millainen on hänen ammattitaitonsa ja mikä sen arvo on. 
Identiteettineuvottelu koostuu vuokratyöntekijän samastumisesta, ammatti-identiteettiä 
koskevasta neuvottelusta ja sen kolmesta eri tilasta sekä työyhteisön neuvottelun tuloksena 
tarjoamasta ammatti-identiteetistä. Neuvottelukentässä tapahtuu työntekijän oman käsityksen, 
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toiveiden ja mielipiteiden sekä työyhteisön vuokratyöntekijästä muodostaman käsityksen ja 
näkemyksen sovittelu. 
 
Neuvottelu voidaan yleisesti jakaa kolmeen eri aiheeseen: (1) ammatillinen määrittely, (2) 
sosiaalinen kuuluminen ja (3) taitava toiminta. Ammatillinen määrittely tarkoittaa työyhteisön 
tarjoamaa mahdollisuutta neuvotella omasta kompetenssistaan ja sen arvosta. Sosiaalinen 
kuuluminen kuvaa työyhteisössä käytävää neuvottelua kuulumisesta epävirallisiin ammatillisiin 
tai sosiaalisiin ryhmiin, jossa jäsenet arvioivat uuden työntekijän erilaisuutta ja samanlaisuutta. 
Taitavasta toiminnasta neuvottelu tarkoittaa mahdollisuuksia näyttää osaamistaan tai olla mukana 
vastuullisissa tehtävissä. (Matinheikki-Kokko 2007, 74–75) 
 
Vuokratyöntekijän 
identifikaatio  
Neuvottelu ammatti-
identiteetistä  
Työyhteisön tar-
joama ammatti-iden-
titeetti 
Käsitys omasta am-
mattiosaamisesta ja 
sen merkityksestä tai 
arvosta 
 
Ammatillinen tila 
"Joksikin tuleminen" 
eli ammatti-identitee-
tin ja sen arvon mää-
rittely 
 
Käsitys vuokratyönte-
kijän ammattiosaami-
sesta, sen merkityk-
sestä tai arvosta 
Koettu osallisuus työ-
yhteisössä ja muissa 
verkostoissa 
 
Sosiaalinen tila 
 Kuuluminen työyh-
teisöön ja laajempaan 
sosiokulttuuriseen 
verkostoon 
 
Vuokratyöntekijälle 
tarjottu jäsenyys työ-
yhteisössä ja muissa 
verkostoissa 
Työelämässä tarjotut 
tehtävät, näytöt ja 
oppimisen tila sekä 
tulkinta palautteesta 
 
Toiminnallinen tila 
Ammatilliset työteh-
tävät ja toimintaan 
osallistuminen 
 
Vuokratyöntekijälle 
tarjotut työtehtävät, 
näytön ja oppimisen 
mahdollisuudet 
 
Kuvio 2: Vuokratyöntekijän identiteettineuvottelu (soveltaen Matinheikki-Kokko 2007) 
 
Muodostettujen identiteettinarratiivien mukaan ammatillinen määrittely eli uuden työyhteisön 
käsitys vuokratyöntekijän ammattiosaamisesta on aina huonompi kuin hänen oma käsityksensä 
omasta osaamisestaan. Tarjotut työtehtävät on useimmiten mitoitettu työyhteisön käsityksen 
mukaan, eli vuokratyöntekijänä työskentelevälle kokille tarjotaan lähes poikkeuksetta 
yksinkertaisempia tehtäviä kuin hän itse kokisi pystyvänsä suorittamaan. Tarjottujen tehtävien 
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nähdään kuitenkin aina sisältävän mahdollisuuden taitojen näyttämiseen, eli tehtävissä on 
”neuvottelun varaa”. Tässä taitavan toiminnan ulottuvuudessa eli toiminnallisessa tilassa 
tapahtuvilla asioilla koetaan olevan suurin merkitys identiteettineuvottelun tulokseen. 
 
Sosiaalista kuulumista ei vuokratyöntekijänä toimivien kokkien keskuudessa koeta erityisen 
problemaattisena, vaikka se yhteiskunnallisen keskustelun perusteella helposti voitaisiin olettaa 
vaikeimmaksi aspektiksi. Ammattiin samastuminen on ammattiryhmän keskuudessa niin 
voimakasta, että työsuhteen muodolla ei ole kovin merkittävää vaikutusta työyhteisön sosiaalisiin 
suhteisiin. Useimmiten vuokratyöntekijänä toimivalle kokille tarjotaan sosiaalista jäsenyyttä 
työyhteisössä pelkän ammattiryhmän jäsenyyden perusteella. Sosiaalinen jäsenyys kuitenkin 
oletetaan pääsääntöisesti hyvin lyhytkestoiseksi eikä sillä nähdä yhteisössä jatkuvuutta. Mitä 
pidempään työntekijä yhteisössä toimii, sitä voimakkaammaksi sosiaalisen kuulumisen tunne 
muodostuu ja sitä sitoutuneemmaksi sosiaalisen ryhmän muut jäsenet tähän suhteeseen tulevat. 
 
Identiteettinarratiivien pohjalta on tulkittavissa, että vuokratyön tekeminen voi hidastaa 
voimaantumiskokemusten kertymistä. Vakituisessa työsuhteessa voidaan identiteettineuvottelun 
ajatella tapahtuvan kerran, työsuhteen alkaessa, kun taas vuokratyöntekijä joutuu todistamaan 
oman ammattitaitonsa joka kerta uudessa käyttäjäyrityksessä aloittaessaan ja hakiessaan paikkaa 
uuden sosiaalisen ryhmän ammatillisesti arvostettuna jäsenenä. Uuden jäsenen tavoitteena on 
neuvotella identiteetistään niin pitkään, että hän kokee ammatillisen tilan positiivisena, 
sosiaalisessa tilassa itsensä yhteisön hyväksymänä ja toiminnallisen tilan riittävän laajana. Kun 
nämä kriteerit täyttyvät, eli identiteetti on neuvoteltu yksilöä tyydyttäväksi ja kokemus siitä on 
positiivinen, työntekijä alkaa kartuttaa itselleen onnistumisen kokemuksia, varmuutta ja 
luottamusta omaan toimintaansa, jotka parantavat hänen näkemystään omasta 
ammattiosaamisestaan ja nostavat tunnetta omasta ammattitaidosta identiteettineuvottelun tulosta 
korkeammalle tasolle. Nämä kokemukset ovat seurausta eri muodoissa ilmenevästä positiivisesta 
palautteesta. 
 
Vuokratyöntekijällä voimaantumiskokemusten kumuloituminen katkeaa aina uuteen 
käyttäjäyritykseen mentäessä identiteettineuvottelun ajaksi (ks kuvio 3). 
Voimaantumiskokemusten määrä ei koskaan nollaannu, mutta identiteettineuvottelun käyminen 
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vähentää aikaa, jonka aikana ammatti-identiteettiä vahvistavien kokemusten olisi mahdollista 
kumuloitua. Tästä syystä nämä kokemukset voivat jäädä määrältään vähäisemmiksi kuin ilman 
työsuhteen keskeytyksiä olisi mahdollista. On kuitenkin huomattava, että voimaantuminen 
kasvattaa aina ammatinharjoittajan kokemusta omasta ammattitaidostaan eli vahvistaa hänen 
ammatti-identiteettiään, joten yksilö aloittaa uuden identiteettineuvottelun aina edellistä 
korkeammalta tasolta, mikäli ammatti-identiteetti on aiemmin vahvistunut.  
 
 
 
Kuvio 3: Voimaantumiskokemusten kertyminen vuokratyösuhteessa 
 
6.2.4 Työn rakenteellisista tekijöistä johtuva sosiaalinen luokittelu 
 
Identiteettikertomusten perusteella sosiaalista luokittelua tapahtuu vakituisen ja tilapäisen 
työvoiman välillä vähän. Luokittelun taustalla olevat strategiat, sosiaalinen vertailu ja sosiaalisen 
statuksen arvioiminen, tapahtuvat kokkien ammattiryhmässä voimakkaasti organisaatioon, 
asemaan sekä tehtävään perustuvien kriteerien perusteella. Työsuhteen muoto siis vaikuttaa 
sosiaaliseen vertailuun keittiöiden työyhteisöissä pitkäkestoisesti hyvin vähän, mutta sosiaalista 
vertailua ja luokittelua tapahtuu sitäkin voimakkaammin ammattiryhmän sisällä selkeiden status- 
ja ammattitaitokriteereiden mukaan.  
 
Kokin ammattitaitoa ja sosiaalista statusta arvioidaan ensisijaisesti organisaation perusteella. 
Käyttäjäyrityksen muodostaman sosiaalisen ryhmän sosiaalisen statuksen arviointi on merkittävin 
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sosiaalisen luokittelun taustalla oleva kognitiivinen strategia. Statusarvoasteikon alkupäässä ovat 
henkilöstö- ja ketjuravintolat. Seuraavaksi arvostetuimpia työpaikkoja ovat á la carte-ravintolat. 
Ammattitaitovaatimukset koetaan olevan korkeimmat fine dining -ravintoloissa. 
Identiteettikertomuksista tulee ilmi, että useimmissa fine dining -ravintoloissa työntekijään 
kohdistuvat odotukset ovat niin korkeat, että harva ammatinharjoittaja on valmis tekemään 
vaadittuja uhrauksia ammattinsa vuoksi. Uhrausten koetaan kohdistuvan muuhun sosiaaliseen 
elämään, ensisijaisesti perhe-elämään ja muihin merkittäviin ihmissuhteisiin. Kokit, jotka ovat 
valmiita tekemään vaadittuja uhrauksia ja joiden ammattitaito täyttää tällaisten organisaatioiden 
vaatimukset, nauttivat korkeaa sosiaalista kunnioitusta ja arvostusta ammattiryhmän keskuudessa. 
 
Ylimpänä organisaatioarvoasteikolla ovat ravintolat, joille on myönnetty Michelin-tähtiä. 
Michelin-tähdillä on kulttuurissamme sosiaalisesti jaettu korkea arvostus. Tähdet kuvastavat 
vuosittain julkaistavan Michelin-oppaan luokitusta maailman parhaille ravintoloille, hotelleille ja 
niiden keittiömestareille. Michelin-tähtiluokituksen perustana ovat ruokakulttuurin tuntemuksen 
ja ruuanvalmistustaidon poikkeuksellisen korkea laatu. On selvää, että yhteiskunnallisesti 
tunnustetussa tasokkaassa ravintolassa sosiaalinen ryhmä arvostaa omaa ammattitaitoaan ja 
ryhmän jäseneksi pääseminen on vaikeampaa. Sosiaalinen ryhmä asettaa mahdolliselle uudelle 
jäsenelle hyvin korkeat ammattitaitokriteerit ja -odotukset, joiden valossa identiteetistä 
neuvotellaan. Mitä korkeampana käyttäjäyrityksen sosiaalinen status havaitaan, sitä korkeampana 
myös organisaation työntekijöiden ammattitaito nähdään. 
 
Keittiön työyhteisön hierarkia on selkeä. Kokkitiimi muodostuu apukokeista, ”kakkoskokeista”, 
”ykköskokeista” sekä keittiön esimiehistä eli vuoropäälliköistä, joita alalla yleisemmin kutsutaan 
keittiömestareiksi, ja keittiöpäälliköstä. Kokin titteli ja asema keittiöhierarkiassa on merkittävä 
sosiaalinen luokitteluperuste. Ryhmien sosiaalisen statuksen arviointi vaikuttaa merkittävästi 
hierarkiatasolla tapahtuvaan sosiaaliseen luokitteluun. Käsityöläisammatissa hierarkia-asteikossa 
yleneminen ja kategoriasta toiseen siirtyminen tapahtuu todistamalla ammattitaitonsa 
konkreettisilla näytöillä ja suoritteilla. Kategorinen siirtymä edellyttää myös yksilön kokemusta 
ylemmän ryhmän piirteen itseään koskettavuudesta ja psykologisesta yhteydestä ylempään 
kategoriaan. Kokkien tapauksessa tämä tarkoittaa kokemusta ammattitaidon ja työkokemuksen 
samankaltaisuudesta halutun ryhmän jäsenien kanssa. Haastattelujen perusteella 
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koulutustaustalla, tutkinnolla tai muilla sosioekonomisilla tekijöillä ei ammatinharjoittamisessa 
ole suurta merkitystä, uran pituus ja käytännön työkokemus ovat merkittävä tekijä arvostuksen, 
statuksen ja tittelin määräytymisessä. 
 
Sosiaalista kategorioitumista tapahtuu myös kokin tehtävän ja erikoisosaamisalueen mukaan. 
Tämä vaikuttaa varsinkin yksilön erilaisuuden kokemukseen verrattuna muihin työyhteisön 
jäseniin. Keittiön työyhteisö jaetaan valmistettavan tuotteen mukaisesti kylmään sekä lämpimään 
puoleen. Kokit erittäin yksiselitteisesti luokittelevat itsensä kokiksi, kylmäköksi tai leipuriksi. He 
kokevat erittäin voimakkaasti erikoisosaamisensa olevan jollain näistä tietyistä alueista, mikä 
onkin voimakas sosiaalisen luokittelun perusta. Osaamisen perusteella tehtävän sosiaalisen 
luokittelun taustalla on erityisesti sosiaalinen identifikaatio, koska ryhmien sosiaaliset statukset 
eivät välttämättä muodosta keskenään merkittävää eroa. Tehtävätasolla tapahtuu sosiaalista 
samastumista, joka ei välttämättä edellytä voimakkaita tunnetiloja tai yhteisiä tavoitteita, 
ainoastaan yksilön kokemusta yhteydestä ryhmään. Organisaatio- ja hierarkiatasolla tapahtuvassa 
sosiaalisessa vertailussa taas voi olla kyse myös sosiaalisesta koheesiosta, eli tunnetasolla ryhmää 
ohjaavien toimintamallien, tavoitteiden ja päämäärien sisäistämisestä. (ks. Turner 1982) 
 
Identiteettinarratiiveissa kertomukset sosiaalisesta luokittelusta painottuvat sillä tasolla, jolla 
saavutetaan mahdollisimman positiivinen ammatti-identiteettikertomus. Vuokratyöntekijänä 
toimiva kokki kokee kuuluvansa sen tason sosiaalisen ryhmään, joka tuottaa hänelle 
positiivisimman ammatti-identiteetin. Noheva noviisi tuntee voimakasta yhteyttä 
ravintolamaailmaan eliittiin, fine dining -kokkien ryhmään, keikkaileva keittiöpäällikkö taas 
korostaa urallaan saavuttamaansa keittiöpäällikön asemaa. Satunnainen seikkailija kokee 
merkittävää sosiaalista arvostusta olemalla muista kokeista erottuva leipuri-kondiittori, kun taas 
vastaavasti kysytty kokki korostaa kertomuksessaan kuuluvansa ammattitaidoltaan vertaansa 
vailla olevaan kokkien ”ainoaan oikeaan” ryhmään. 
 
Sosiaalinen luokittelu siis tapahtuu vuokratyöntekijänä toimivien kokkien keskuudessa muiden 
kuin vuokratyöntekijöiden ja vakituisten työntekijöiden muodostamien sosiaalisten ryhmien 
välillä, mitä taas identiteettinarratiivien mukaan tapahtuu jonkin verran vakituisessa suhteessa 
työskentelevien kokkien keskuudessa vuokratyöntekijöitä kohtaan. Mikäli luokittelu tapahtuisi 
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työsuhteen muodon perusteella, se tuottaisi vuokratyöntekijänä toimivalle kokille negatiivisen 
ammatti-identiteetin, koska ulkopuolelta tulevat sosiaaliset ja yhteiskunnalliset näkemykset 
tekevät vakituisesta työsuhteesta arvostetumman.  
 
Vuokratyöntekijänä toimivat kokit jakavat vakituisen henkilökunnan näkemykset tilapäisestä 
työvoimasta ja vuokratyöntekijöihin kohdistetuista odotuksista, mutta kokevat itse olevansa 
näiden yläpuolella. Identiteettinarratiivien mukaan kukaan vuokratyöntekijänä työskentelevistä 
kokeista ei luokittele itseään perinteiseen extrakokkien sosiaaliseen ryhmään. Se nähdään 
negatiivisena ulkoryhmänä, kun taas sosiaalista kuuluvuutta tunnetaan haluttuun, positiivisen 
ammatti-identiteetin tuottavaan ryhmään. Jokainen identiteettinarratiivi sisältyy kokemukseen 
omasta itsestään muista vuokratyöntekijöistä eroavana, ”erilaisena extrakokkina”. 
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7. TULOSTEN POHDINTA JA JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
7.1 Tutkimuksen avaintulokset 
 
Vuokratyövoiman käytöllä on ravintola-alalla hyvin pitkät ja vahvat perinteet. Alan toiminta on 
erittäin kausiluonteista, joten työvoiman vuokrauksella tavoiteltava työvoiman joustavuus on 
olennainen osa ravintolan liiketoiminnan tehokasta organisointia ja resurssien sopeuttamista 
kausivaihteluihin. (Ammattinetti 2013) Yhteiskunnallisesti ajateltuna vuokratyövoima aletaan 
nähdä hyväksyttävänä ja luonnollisena osana ravintoalan sisäisiä perinteitä. Näin ollen erilaiset 
työsuhteet - tilapäiset ja vakituiset sekä niiden rinnakkaisuus - ovat ravintoloiden ja keittiöiden 
työyhteisöissä arkipäivää. 
 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia millainen vuokratyöntekijän ammatti-identiteetti on, 
millaisia merkityksiä vuokratyöntekijät liittävät epätyypillisen työsuhteen erityispiirteisiin ja 
millaisin keinoin he rakentavat kertomustaan itsestään ammatinharjoittajana. Tutkimukseni 
vahvistaa käsitystä siitä, että ammatti-identiteetti rakentuu yksilön persoonallisen identiteetin ja 
sosiaalisen ympäristön vuorovaikutuksessa (mm. Wenger 1998; Stenström 1993) ja, että jokainen 
yksilö pyrkii rakentamaan itselleen mahdollisimman positiivisen ammatti-identiteetin (Ashfort & 
Kreiner 1999). Vuokratyöntekijä peilaa itseään muihin ammatinharjoittajiin jatkuvasti, etsii hänet 
muista erottavia piirteitä ja ammattiryhmään yhdistäviä ominaisuuksia. 
 
Tutkittavien positiiviselle ammatti-identiteettikertomukselle luo pohjan voimakas ammattiin 
samastuminen, johon vaikuttavat vahva ammatillinen kulttuuri, ammattiylpeys ja arvostus omaa 
työtä kohtaan. Ammatti-identiteetin muodostaminen on vuokratyösuhteessa kuitenkin 
monimutkainen prosessi. Pysyvän kontekstin puute, vaihtuvat työpaikat ja työyhteisöt vaikuttavat 
sosiaaliseen vertailuun merkittävästi, koska välitön verrokkiryhmä vaihtuu jatkuvasti. Välitön 
työyhteisössä tapahtuva vertailuprosessi on käytännössä katkeamaton, koska vuokratyöntekijänä 
toimiva kokki kohtaa työsuhteessaan uusia kollegoja, heidän toimintamallejaan ja uusia tapoja 
harjoittaa ammattia, ja jatkuvasti vertaa omaa ammatti-taitoaan näihin uusiin kokemuksiin. 
Kuulumisen, varmuuden ja pysyvyyden tunteet on kohdistettava laajempaan kontekstiin, eli 
ammattiin, jolloin ammatti-identiteetin kiinnittymiskohdetta etsitään organisaation status-, 
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asema- ja tehtävätasolla tapahtuvassa vertailussa. Yksilö tuntee emotionaalista kuuluvuutta 
laajempaan yhteisöön kuin välittömään työyhteisöönsä, johon ei tunnesidosta ja vahvaa 
sitoutumista pysty sen lyhytkestoisuuden vuoksi syntymään.  
 
Organisaatiotasolla tapahtuva luokittelu vaikuttaa siihen millaisissa käyttäjäyrityksissä 
vuokratyöntekijä valitsee työskennellä. Organisaatioon kuulumisen tunteen arviointi on kuitenkin 
problemaattista vuokratyösuhteessa, koska organisaatiot vaihtuvat. Vuokratyöntekijä ei siis 
välttämättä tunne emotionaalista yhteenkuuluvuutta tiettyyn organisaatioon ja sen työyhteisöön, 
vaan nimenomaan organisaation statukseen. Vuokratyöntekijöiden kohdalla ei siis voida puhua 
organisationaalisesta sitoutumisesta, vaan pikemminkin sitoutuminen tapahtuu itsekkäistä syistä 
organisaation imagoon ja sen ominaisuuksiin, jotka nostavat yksilön omanarvontuntoa. Omasta 
itsestä muodostetaan kertomusta näiden tekijöiden ja ominaisuuksien kautta. Koska yksilö pyrkii 
muodostamaan itselleen mahdollisimman positiivisen identiteetin, vuokratyöntekijät pyrkivät 
työskentelemään ammattiryhmänsä keskuudessa mahdollisimman arvokkaiksi koetuissa 
organisaatioissa. Mikäli organisaatiota kohtaan ei ammattiryhmässä liitetä merkittävää arvostusta, 
sosiaalinen vertailu tapahtuu voimakkaammin muilla tasoilla, jotta ammatti-identiteetti olisi 
mahdollisimman positiivinen. Mikäli organisaation imago ei tarjoa positiivista kiinnittymisen 
kohdetta, kertomus rakennetaan oman aseman, esimerkiksi keittiömestariuden varaan, tai 
korostetaan oman ammattitaidon erinomaisuutta muihin nähden. Tällöin kertomuksissa 
painotetaan siis omaa korkeampaa asemaa muihin organisaation jäseniin verrattuna. Mikäli yksilö 
ei ole urallaan saavuttanut vielä korkeaa, sosiaalista statusarvoa tuottavaa asemaa, positiivinen 
kertomus itsestään ammatinharjoittajana muodostetaan oman ainutlaatuisen tehtävän ja 
ammattitaidon ympärille. Kokki samastuu siis ammattiinsa ja kuulumisen tunne kohdistuu 
vuokratyöntekijällä laajaan ja abstraktiin sosiaaliseen ryhmään, kuten organisaatioon, asemaan tai 
tehtävään. 
 
Tutkimukseni osaltaan todistaa väitteen siitä, että eheän ammatti-identiteetin muodostuminen 
edellyttää pitkäkestoista yhdenjaksoista kokemusta ammatin harjoittamisesta (Eteläpelto ja 
Vähäsantanen 2006). Identiteettinarratiiveista selviää, että työn kokonaisvaltaisen omaksumisen 
koetaan edellyttävän yhden ravintolan ”koko kierron” kokemista. Tämä luo peruspohjan 
ammattitaidolle, jota on mahdollista lähteä kehittämään uudelle tasolle. On kuitenkin selvää, että 
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kokin ammatin selkeät rakenteelliset tekijät, vahva ammatillinen kulttuuri, ammattiryhmää 
koskevat sosiaaliset käsitykset ja käsityöläisyyden ominaispiirteet luovat itsessäänkin selkeän ja 
eheän ammatti-identiteetin pohjan, joka puolestaan luo perusedellytykset ammatin 
perusperiaatteiden omaksumiselle. Pysyvä konteksti kuitenkin entisestään vahvistaisi ammatti-
identiteettiä mahdollistamalla voimaantumisen jatkuvan kumuloitumisen. Vuokratyösuhteessa 
tapahtuvat keskeytykset käynnistävät identiteettineuvottelun, jossa vuokratyöntekijä muodostaa 
ammatti-identiteettinsä aina uudelleen. Kokin ammatti-identiteettiä tarkasteltaessa merkittävä 
ammatti-identiteettiä vahvistava tekijä on kuitenkin monipuolisuus, joka voidaan tulkittujen 
kokemusten mukaan saavuttaa parhaiten vuokratyösuhteen kaltaisessa vaihtelevassa kontekstissa. 
 
Tuloksista on pääteltävissä, että vuokratyöntekijänä työskentelevät kokit näkevät tämänhetkisen 
työsuhteensa hyvänä asiana, olivatpa he sitten keikkatyössä oman työnsä ohella tai vasta 
etsimässä omaa paikkaansa alalla. He kokevat sen vahvistavan heidän ammatti-identiteettiään 
monipuolistamalla ammattitaitoa. On kuitenkin selvää, että vuokratyö nähdään pääsääntöisesti 
eräänlaisena ohimenevänä vaiheena uralla, ei ainoana pysyvänä työnteon muotona. Keikkailun 
nähdään olevan jatkossakin osa ammatinharjoittamista, mutta useimmiten oman vakituisen työn 
ohella. Vuokratyöntekijänä toimivat kokitkin kaipaavat pysyvyyttä ja turvallisuutta 
työelämäänsä, jota vuokratyösuhde ei heidän kokemuksiensa mukaan välttämättä aina tarjoa. 
Vakituiset tulot ja oman elämän suunnittelun mahdollisuus nähdään arvokkaina asioina, joista 
ollaan kuitenkin valmiita tilapäisesti luopumaan juuri tällä hetkellä esimerkiksi työkokemuksen 
kerryttämisen ja oman ammatillisen kehittymisen vuoksi. Ammatinharjoittamisen tulevaisuuden 
nähdään kuitenkin rakentuvan pysyvän työsuhteen varaan, mutta keikkailun ajatellaan olevan 
keino monipuolistaa vakituista työuraa. 
 
Kuviossa 4 esitetään tiivistettynä millaisena tässä tutkimuksessa tutkitut vuokratyöntekijänä 
toimivat kokit kokevat oman ammatti-identiteettinsä. Tutkimuksessani olen sitoutunut 
seuraavaan käsitykseen ammatti-identiteetistä: ”Ammatti-identiteetti on elämänhistoriaan 
perustuva käsitys itsestä ammatillisena toimijana, eli millaiseksi yksilö kullakin hetkellä 
ymmärtää itsensä suhteessa työhön, mihin hän haluaa kuulua ja millaiseksi hän haluaa työssään 
ja ammatissaan tulla.” (Eteläpelto ja Vähäsantanen 2006, 26). 
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Millainen on? Mihin haluaa kuulua? Millaiseksi haluaa tulla?
Elämäntapa-ala Organisaation status Ammattitaitoinen
Selkeä tehtävä Hierarkia-asema Monipuolinen
Käsityöläinen Tehtävä ja osaaminen Menestyvä
AMMATTI-IDENTITEETTI
 
 
Kuvio 4: Vuokratyöntekijänä toimivan kokin ammatti-identiteetti 
 
7.2 Johtopäätökset 
 
Tällä hetkellä vuokratyöhön liittyvässä julkisessa keskustelussa näkemykset lyhytjännittei-
syydestä, heikosta asemasta työyhteisössä, sitoutumattomuudesta ja epävarmuudesta ottavat nis-
kaotteen joustavuuden, liikkuvuuden ja oman elämän hallinnan käsitteistä. Filander (2000, 28, 
38) on esittänyt, että negatiivisilla termeillä luodaan määräaikaisessa työsuhteessa työskenteleväl-
le pilattua identiteettiä. Tätä negatiivista leimaa vastaan taistelevien ajatellaan usein vain selittä-
vän huonoa asemaansa kertomalla heidän nauttivan vaihtuvista työsuhteista, uusista työpaikoista 
ja vaihtelevista kokemuksista. Tämä tutkimus osoittaa kuitenkin, että lähes poikkeuksetta vuokra-
työntekijöille toimivilla kokeilla olisi halutessaan mahdollisuus työskennellä vakituisessa työsuh-
teessa. Vasta valmistunutta kokkia ja päivätyönsä ohella keikkaa tekevää henkilöä lukuun otta-
matta kaikille extrakokeille on tarjottu vakituisia työsuhteita, mutta heillekin vuokratyösuhde on 
tietoinen oma valinta. Näin ollen vuokratyösuhde ei ole vuokratyöntekijöinä toimiville kokeille 
vaihtoehto työttömyydelle. Ovatko vuokratyöntekijänä toimivat kokit siis vain työelämän kapi-
nallisia, koska he ovat itse tietoisesti valinneet epätyypillisen työsuhteen, väittävät olevansa tyy-
tyväisiä tilanteeseensa ja vieläpä kokevat sen ammatti-identiteettiinsä positiivisesti vaikuttavana 
asiana? 
 
Tutkimusilmiöni tapahtuu uuden työn kontekstissa. Uuden työn on ajateltu synnyttävän uuden 
työläisen, joita tässä tutkimuksessa tutkitut vuokratyöntekijät tulosten valossa väistämättä ovat. 
Heidän kokemuksissaan ja niistä muodostetuissa narratiiveissa painottuvat kertomukset 
jatkuvasta identiteettityöstä. Jokaiseen uuteen työpaikkaan mennessään vuokratyöntekijä hajottaa 
ammatti-identiteettinsä sen rakennusosiin ja neuvottelee uuden sosiaalisen ryhmän kanssa näiden 
osien paikasta ja merkityksestä uudessa ammatti-identiteetissään. Vaihtuva työympäristö, 
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työkulttuuri, toimintatavat ja arvot rakentavat ammatti-identiteetin yhä uudelleen ja uudelleen. 
Sosiaalinen ympäristö määrittää millaiseksi vuokratyöntekijän ammatti-identiteetti milloinkin 
muodostuu. 
 
Vuokratyöntekijän ammatti-identiteetin rakennusosat ovat tämän tutkimuksen ja 
tutkimuskohteiden kokemusten perusteella selkeitä ja tukevia. Tutkimuksen kohderyhmän 
ammatillinen kulttuuri on hyvin vahva ja ammatinharjoittamista ohjaa voimakas ammattiylpeys. 
Ammattiin samastuminen on voimakasta ja selkeää, kokit kokevat ammattiryhmää kohtaan 
osoitettavan arvostusta ja kunnioitusta, työntekijä kokee hallitsevansa ammatin vaatimat 
perustiedot ja -taidot, mutta konteksti määrittää sen millaiseksi ammatti-identiteetti missäkin 
tilanteessa muodostuu. Liima, jolla ammatti-identiteetti kulloinkin kasataan, vaihtuu kontekstin 
mukaan. Ammatti-identiteetti rakennetaan tilanteen mukaan sen liiman varaan, jonka koetaan 
tukevan syntyvää rakennelmaa tukevimmin.  
 
Uudet työläiset ovat äärimmäisen joustavia ja mukautumiskykyisiä. Vuokratyöntekijät ovat 
mestareita itsensä ja kykyjensä tuotteistamisessa. Jokainen tutkimukseeni osallistunut 
vuokratyöntekijä osaa sujuvasti määritellä omat vahvuutensa ja heikkoutensa, ne asiat, mitkä 
heidät työntekijänä erottaa muista ammatinharjoittajista, eli juuri sen, mikä heistä tekee 
paremman kokin kuin muut. Työsuhteen muodon vaatiman mukautuvuuden ja joustavuuden 
koetaan parantavan omaa arvoa työntekijämarkkinoilla. Oma osaaminen ja ammattitaito koetaan 
aina parempana kuin muilla vuokratyöntekijöillä. Muut vuokratyöntekijät nähdään muiden silmin 
”vain extrakokkeina”, mutta oma ammatti-identiteetti kiinnitetään kokkiuteen ja sen eri 
muotoihin, ei vuokratyöläisyyteen. Se, millä ammatti-identiteetti milloinkin kasataan ja mihin 
ammatti-identiteetti kiinnitetään, ovat vuokratyöntekijän sisäisiä toimintamalleja ja keinoja 
selviytyä jatkuvista muutoksista hänen muodostaessaan katkonaisista työsuhteistaan selkeätä 
käsitystä itsestään ammattinsa edustajana. Tällä keinolla oma itse nähdään itsetuntoa 
kohottavassa positiivisessa valossa ammattitaitoisena ammatinharjoittajana. Loppujen lopuksi 
keinolla, jolla tällainen kokemus saavutetaan, ei ole väliä, jos kokemus vain on positiivinen. 
Yksilö rakentaa todellisuuttaan kielen ja kertomuksen avulla. Kun kokemus ja käsitys itsestään 
ammatinharjoittajana sekä niistä muodostetut kertomukset ovat positiivisia, ihminen kokee 
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itsensä arvostetuksi ja todennäköisesti menestyy urallaan, koska hän kokee, että hänellä on siihen 
realistiset mahdollisuudet, eikä epäröi tavoitella uusia mahdollisuuksia.  
 
Kertomusten valossa voidaan todeta, että vuokratyöntekijät kokevat kiinnittämättömyyttä ja 
epävakauden tunnetta työsuhteessaan. Erittäin mielenkiintoinen tutkimuksessa esiin noussut 
seikka on kuitenkin se, että kaikilla tutkituilla vuokratyöntekijöillä on mahdollisuus vakituiseen 
työsuhteeseen. Vuokratyöntekijänä toimivat kokit arvostavat omaa ammattitaitoaan ja kokevat 
sen kehittymisen olevan niin tärkeä seikka, etteivät he vastaanota tyypillistä työsuhdetta, mikäli 
eivät koe työpaikan olevan itselleen ammatillisesti riittävän kehittävä ja haastava. 
Vuokratyöntekijät ovat valmiita uhraamaan tyypillisen työsuhteen, sen tuoman turvallisuuden ja 
vakauden tunteen oman ammattitaitonsa kasvattamisen ja kehittymisen vuoksi. On siis syytä 
pohtia, voidaanko vuokratyöntekijät julkisessa keskustelussa leimata orjiksi ja työelämän huono-
osaisiksi, mikäli he ovat itse tietoisesti valinneet epätyypillisen työsuhteen tyypillisen työsuhteen 
sijaan. He kokivat epätyypillisen työsuhteen haastatteluhetkellä olevan paras mahdollinen tapa 
monipuolistaa ja rikastaa omaa ammatti-identiteettiään, jonka koettiin olevan omaa 
työntekijäarvoa korottava tekijä. 
 
Tämän tutkimuksen valossa voin väittää, että vuokratyöntekijän motiivi ja hänen 
henkilökohtaiset kannustimensa ja erityisesti hänen vuokratyöhön liittämänsä merkitykset 
vaikuttavat siihen, kuinka hän oman tilanteensa kokee. Nämä kyseiset asiat vaikuttavat vahvasti 
siihen, ajatteleeko hän olevansa osa työelämän häviäjien joukkuetta. Syillä ja motiivilla 
työskennellä vuokratyösuhteessa on merkitystä siihen, kokeeko yksilö olevansa työttömyyden ja 
työllisyyden rajamailla liikkuva, muiden armoilla ja vailla selkeätä päämäärää oleva sorrettu 
epäonnistuja, vai onko hän voittajien joukkueeseen kuuluva tietoisesti ja tavoitteellisesti itseään 
kehittävä, erilaisia kokemuksia hankkiva, monipuolinen ja arvostettu alansa ammattilainen, jolla 
on valta valita työpaikkansa, työaikansa ja työyhteisönsä lukemattomista eri vaihtoehdoista.  
 
Tällä tutkimuksella haluan tuoda uusia näkökulmia julkiseen vuokratyövoimakeskusteluun. 
Uuden työn kontekstissa tyypillisestä ja epätyypillisistä vuokratyösuhteista käytävä keskustelu on 
nykyisessä muodossaan liian mustavalkoista. Keskustelussa tulisi ottaa huomioon 
vuokratyöntekijöiden omat motiivit sekä omaan työsuhteeseen ja siinä tapahtuviin asioihin liitetyt 
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merkitykset. Mikäli ne ovat positiivisia, vaihteleva työsuhde nähdään rikkautena. Omien 
ammatillisten tietojen ja taitojen koetaan jatkuvasti vahvistuvan, ja vuokratyöntekijä näkee 
jatkuvasti uusia ammatillisia mahdollisuuksia ja todennäköisesti tavoitteellisesti pyrkii niitä 
kohti. Näin ollen ei voida väittää, että vuokratyösuhteessa kehittymis- ja uramahdollisuudet 
olisivat väistämättä huonommat kuin tyypillisessä työsuhteessa. Päinvastoin, vuokratyöntekijät 
puhuvat ”jämähtämisestä” ja ”jumittumisesta” muodostaessaan kertomuksia vakituisessa 
työsuhteessa olevista ammatinharjoittajista. Vuokratyöntekijä kokee, että hänellä on taito 
muovata itsestään helposti houkuttelevan työnantajan vaatimusten ja odotusten mukainen 
kiinnostava potentiaalinen työntekijä. 
 
Tässä yhteydessä on aiheellista miettiä tyypillisissä työsuhteissa työskentelevien kokemaa 
epävarmuutta ja kiinnittämättömyyden tunnetta työssään. Tyypillinen työsuhde rakentuu 
luottamukselle, taloudelliselle pysyvyydelle ja jatkuvuudelle, joiden puutteen takia 
epätyypillisissä työsuhteissa työskenteleviä säälitään ja heihin liitetään negatiivisia mielikuvia, 
joissa he ovat yrityselämän sijaiskärsijöitä. Olemme kuitenkin kohdanneet viime vuosien aikana 
suomalaisessa työelämässä useilla eri aloilla voimakasta murrosta, armotonta tehostamista ja 
kustannusten karsimista, jotka ovat koskettaneet myös vakituista henkilöstöä vahvasti. Olemme 
seuranneet uutisista yhteistoimintaneuvottelujen seurauksena tapahtuvia massairtisanomisia ja 
tuotantolaitosten siirtämisiä halvemman työvoiman maihin. On huomionarvoista pohtia kuinka 
käy vakituisessa työsuhteessa työskentelevien henkilöiden, kun heidän ammatti-identiteetiltään 
viedään pohja ja turvallisuus ja pysyvyys katoavat? Vuokratyöntekijöiden ammatti-identiteetti 
rakentuu joustavuudelle ja se sisältää keinoja selvitä yllättävistä tilanteista, mutta kuinka käy 
vakituisen työntekijän käsitykselle itsestään ammatinharjoittajana? Kuinka vakituisen 
työpaikkansa menettänyt käsittää itsensä tämän jälkeen suhteessa ympäröivään yhteiskuntaan ja 
sosiaaliseen ympäristöön? Näiden ajatusten valossa on selkeää, että mikäli ammatti-identiteetti on 
muodostunut joustavaksi ja sillä on edellytykset rakentua yhä uudestaan ja uudestaan, nykyajan 
muuttuvassa työelämässä työntekijän on huomattavasti helpompi säilyttää positiivinen käsitys 
itsestään ammatillisena toimijana ja ammatillinen toimintakyky. 
 
On selvää, että tällä työn uudella aikakaudella kaikkien ammatinharjoittajien täytyy omaksua 
vuokratyöntekijöiden käyttämiä keinoja muodostaa omaa ammatti-identiteettiään. Emme voi enää 
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muuttuvassa maailmassa turvautua kerran opittuihin taitoihin ja käsityksiin itsestämme 
työntekijöinä, vaan jokaisen on jatkuvasti pyrittävä kehittymään ja oppimaan uutta, koska 
huomenna voimme olla tilanteessa, jossa tänä päivänä hyväksi havaittu keino ei enää toimikaan 
tai sosiaalinen ympäristömme kokee sen vääränä. Jokaisen on myös tietoisesti seurattava omaa 
ammatillista kehitystään ja arvioitava sitä objektiivisesti riisumalla oman välittömän sosiaalisen 
ryhmänsä, sen hetkisen työyhteisönsä, silmälasit ja peilattava omaa osaamistaan mahdolliseen 
vieraaseen toimintaympäristöön. Tyypillisillä työntekijöillä on tässä murroksen ajassa paljon 
arvokasta opittavaa pelottomilta epätyypillisiltä työläisiltä.  
 
Vuokratyöntekijät ovat rohkeita ja riippumattomia. He luottavat vankasti omiin taitoihinsa, koska 
ovat selvinneet niiden avulla monenlaisista tilanteista. Luottamus ja oman ammattitaidon 
arvostus tekee heistä aktiivisia ja ahkeria työntekijöitä, jotka tekevät töitä positiivisella asenteella, 
janoavat vastuuta ja haastavia kokemuksia sekä vilpittömästi nauttivat työstään. He tietoisesti 
hakevat uusia mahdollisuuksia, jotka tekevät heistä monipuolisia ja arvokkaita työntekijöitä. He 
eivät pelkää muutosta ja vaihtuvia tilanteita, he eivät ole jarruttamassa kehitystä ja vaatimassa 
vanhoissa hyvissä toimintatavoissa pidättäytymistä. Heidän maailmankuvassaan ei ole olemassa 
vanhoja hyviä aikoja ja toimintamalleja, vaan heidän mielessään on vain uusia mielenkiintoisia 
tapoja tehdä työtä. Vuokratyöntekijät ovat valmiita jatkuvasti muuttumaan yrityksen ja sen 
toimintaympäristön mukana, kehittämään uusia toimintatapoja yrityksen kilpailukyvyn 
parantamiseksi, katsomaan ennakkoluulottomasti tulevaisuuteen ja sen tuomiin mahdollisuuksiin. 
Tässä valossa, uuden työn kontekstissa, vuokratyöntekijät näyttäisivät muodostavan muuttuvan 
työelämän voittajajoukkueen, mikäli työelämässä onnistumista mitataan joustavuudella ja 
uusiutumiskyvyllä. 
 
7.3 Tutkimuksen arviointi 
 
Koska olen käyttänyt tutkimuksessani narratiivista tutkimusotetta, suoritan tutkimukseni 
arvioinnin näkökulmasta, joka osittain poikkeaa perinteisen laadullisen tutkimuksen arvioinnista. 
Narratiivinen tutkimus tähtää yksilöllisten totuuksien tutkimiseen yleistettävien ja toistettavien 
tapahtumisen sijasta (Webster & Mertova 2007). Koska narratiivinen analyysi tarjoaa vain yhden 
version totuudesta, tietystä näkökulmasta tarkasteltuna, perinteisten laadullisen tutkimuksen 
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arviointikeinojen käyttö on kyseenalaistettava sen arvioinnissa (Eriksson & Kovalainen 2008, 
223–224).  
 
Narratiivisessa tutkimuksessa tutkittavien joukko on yleensä melko pieni. Keskustelu siitä voiko 
pienen joukon perusteella tehdä yleistyksiä koskien laajempaa ihmisryhmää nostetaan usein esille 
narratiivisen tutkimuksen arvioinnissa. Narratiivisen tutkimuksen tekijät kuitenkin käsittävät 
jokaisen kertomuksen esimerkkinä aktiivisen itsensä rakentamisen ja sosiaalisen, kulttuurisen ja 
historiallisen kontekstin välisestä mahdollisesta suhteesta. Tutkijat painottavat, ettei tietynlainen 
konteksti pysty määrittämään kertomusta, eikä yleistäminen ole narratiivisen tutkimuksen 
päämäärä. Narratiivisen tutkimuksen tarkoituksena on ilmentää sitä mikä on mahdollista ja 
käsitettävää tietyn sosiaalisen kontekstin sisällä. (Chase 2005, 667) Koen, että suorittamani 
kahdeksan haastattelua toivat riittävästi ilmi mahdollisia tyypillisiä identiteettimalleja, joiden 
avulla olen onnistunut luomaan merkittävästi lisää ymmärrystä tutkittavasta ilmiöstä. 
 
Tyypillisesti tutkimusta on arvioitu luotettavuuden ja validiteetin kannalta. Polkinghorne (1988) 
on esittänyt, että luotettavuus narratiivisessa tutkimuksessa viittaa analyysin vahvuuteen, 
aineiston luotettavuuteen, siitä tehtyihin muistiinpanoihin ja puhtaaksikirjoitettuihin teksteihin 
sekä ulkopuolisten mahdollisuuteen päästä käsiksi aineistoon ja arvioida sen käsittelyä (Webster 
& Mertova 2007, 90–92). Riessman (1993) on kumonnut validiteetin käytön arviointikeinona 
narratiivisen tutkimuksen yhteydessä, sillä validiteetin käsite pohjautuu mitattaviin ja 
objektivistisiin käsityksiin, jotka eivät päde narratiivisessa tutkimusperinteessä, koska narratiivin 
ei koskaan käsitetä olevan eksakti kuvaus tapahtuneesta. Kaikkia tehtyjä tulkintoja voidaan tässä 
valossa pitää siis valideina ja tutkimuksen ja tutkijan tekemien johtopäätösten uskottavuuden 
arvioinnin suorittavat kaikki sen lukijat. Hän onkin sitä mieltä, että narratiivista tutkimusta tulisi 
arvioida tulkintojen vakuuttavuuden, vuorovaikutteisuuden, johdonmukaisuuden ja käytännön 
hyödyn kannalta. Huomionarvoisia asioita ovat tällöin tutkijan tekemien tulkintojen järkevyys ja 
kestävyys, tutkittavien mahdollisuus arvioida tulkintojen totuudenmukaisuutta sekä tulkintojen ja 
tutkimuksen hyöty muiden tutkijoiden ja tulevaisuudessa tehtävän tutkimuksen kannalta. Tämän 
tutkimusraportin lukijan on helppo arvioida tekemiäni tulkintoja, koska olen käyttänyt 
identiteettinarratiiveja muodostaessani paljon suoria lainauksia, joihin tulkintani perustuvat. 
Tulkinnat kokemuksista ja niihin liitettävistä merkityksistä ovat syntyneet maailmankuvassa, 
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johon vaikuttavat asiantuntemukseni ja kokemukseni henkilöstövuokrausalalla. Nämä ovat myös 
tekijöitä, jotka ovat johtaneet tutkimuksen kontekstin syvään ymmärrykseen. Olen saavuttanut 
laajan ymmärryksen myös ammatti-identiteetistä ja sosiaalisen identiteetin teoriasta tutustumalla 
perinpohjaisesti niihin liittyvään tieteellisesti saavutettuun tietoon, jonka avulla olen onnistunut 
tulkitsemaan narratiiveja syvällisesti sen valossa. 
 
Webster ja Mertova (2007, 94–100) ovat tiivistäneet useampien tutkijoiden ajatuksia narratiivisen 
tutkimuksen arviointikriteereistä. Huberman (1995) on esittänyt, että narratiivista tutkimusta 
tulee arvioida saavutettavuuden, rehellisyyden, todellisuuden tunnun, autenttisuuden, tuttuuden, 
siirrettävyyden ja taloudellisuuden perusteella, joka tarkoittaa tutkijan kykyä tunnistaa kriittiset 
tapahtumat, kun haasteena on narratiivisen tutkimuksen usein tuottama erittäin laaja aineisto ja 
sen aikaa vievä analyysi. Saavutettavuus tarkoittaa toisaalta sitä, että lukijoilla on mahdollisuus 
helposti muodostaa käsitys tutkittavien ajatuksista, kulttuurisesta kontekstista sekä tutkimuksessa 
tapahtuneesta tiedon tuottamisesta ja sen rakentumisesta. Toisaalta se tarkoittaa konkreettista 
aineistoon käsiksi pääsemistä. Lukijalla on näin ollen mahdollisuus jäljittää aineiston osa, jonka 
perusteella tietty tulkinta on tehty. Cuba ja Lincoln (1985) ovat kiteyttäneet rehellisyyden 
kriteerin seuraavaan: ”totuusarvon todentamiseksi tutkijan on osoitettava, että hän on esittänyt 
tulkintansa riittävän perusteellisesti, jotta ne ovat uskottavia alkuperäisten todellisuuksien 
rakentajille”, joilla viitataan tutkittaviin. Todellisuuden tuntuun ja autenttisuuteen päästään 
tarjoamalla lukijalle lukuelämys, joka herättää tunteita, muistuttaa häntä jostain hänelle 
tapahtuneesta ja resonoi tutkijan kokemuksen kanssa. Runsailla suorilla lainauksilla ja 
muodostamalla narratiivin yksilön näkökulmasta olen onnistunut luomaan tutkimusraportistani 
todentuntuisen ja kuvaamaan haastateltujen olennaisimpia kokemuksia elävästi sekä tuomaan 
ilmi omaa tutkijan maailmankuvaani ja sielunmaisemaani ilmiön sisäpuolella, mutta myös 
ulkoapäin objektiivisesti tarkastelemalla. Jokainen tämän tutkimuksen identiteettinarratiivien osa 
on haastattelutilanteessa esiin tuotu todellinen kertomus vuokratyöntekijän omakohtainen 
kokemuksesta, näkemyksestä tai mielipiteestä. Olen näistä kokemuksista ja ajatuksista 
muodostettuja samankaltaisia kertomuksia yhdistelemällä luonut uusia kertomuksia, joilla 
turvataan myös haastateltujen anonymiteetti. Mitään kertomusta ei voida suoraan sen sisällön 
perusteella yhdistää tiettyyn haastateltuun. Kuvaukset ovat kuitenkin uskottavia ja tarpeeksi 
tarkasti ja tiheästi kuvattuja, eivätkä ne sisällä riskejä tai rajoituksia. 
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Siirrettävyys narratiivisen lähestymistavan näkökulmasta tarkoittaa sitä, että tutkijan on tuotava 
tutkimuksen kuvaus ja saavutettavuus sille tasolle, että lukija voi helposti vertailla eroja ja 
samankaltaisuuksia soveltaakseen sitä toisenlaisessa ympäristössä (Webster & Mertova 2007, 
101). Olen onnistunut abstrahoimaan tutkimukseni tulokset ja johtopäätökset ovat yleisemmälle 
tasolle koskettamaan koko vuokratyöilmiötä ja vuokratyöntekijöiden tilannetta koskevaa 
keskustelua. Tilapäistä työvoimaa käytetään tehtävissä ja aloilla, jotka ovat enemmän tai 
vähemmän suorittavaa työtä, johon myös kokin pääasiallinen tehtävä liittyy. Näin ollen ammatti-
identiteettiin vaikuttavat työsuhteen tilapäisyydestä johtuvat seikat ja varsinkin sen työssä 
oppimisen aikana muodostuminen on samankaltaista kaikissa vuokratyösuhteissa.  
 
Narratiivinen lähestymistapa sisältää aina riskin ”ylitulkintaan”. Tutkijan on keskityttävä 
kuuntelemaan tarkasti tarinan kertojaa, ja jättää omat ennakko-oletuksensa ja odotuksensa 
haastattelutilanteessa taustalle. On myös ymmärrettävä, että tarinan taustalla on aina tekijöitä, 
joihin tutkijan tulkinta ei ulotu. (Squire 2008, 59) Haastatteluihin liittyy myös Atkinsonin ja 
Silvermanin (1997) sekä Gubriumin ja Holsteinin (2002) esiin tuoma ongelma siitä, että 
haastateltavat voivat kertoa asioita, joita heidän mielestään haastattelussa täytyy kertoa ja tavalla, 
jonka he ajattelevat hyödyntävän tutkimusta. Edellä mainitut tutkijat ovat huomanneet, että 
olemme luoneet niin kutsutun haastatteluyhteiskunnan, jossa kuuluu kertoa asioista yleisellä 
tasolla, kaikkia koskettavasti. Haastateltavat eivät siis välttämättä puhu asioista omista 
henkilökohtaisista lähtökohdistaan ja tunteistaan käsin, vaan tavalla, jonka he ajattelevan olevan 
yhteiskunnan tai tutkittavien joukon yhteinen kanta asiaan. Yleisellä tasolla tapahtuvan kerronnan 
ajatellaan helpottavan myös tutkijan työtä ja lopputuloksien muodostamista. (Chase 2005, 670) 
On siis mahdollista, että tutkittavat ovat muodostaneet narratiiveistaan positiivisempia kuin 
heidän mielipiteensä asiaan todellisuudessa on. Yksilö luo omaa todellisuuttaan kielen ja 
kertomusten avulla ja jos hänen muodostamansa kertomus omasta ammatinharjoittamisestaan on 
positiivinen, hän luo itselleen positiivista ammatti-identiteettiä. 
 
Vuokratyöntekijän positiivinen kertomus vuokratyöstä voi muokata myös ilmiöstä käytävää 
yleistä keskustelua positiivisempaan suuntaan. Vuokratyöntekijöistä muodostetut kertomukset ja 
näihin liitetyt merkitykset muuttuisivat näin positiivisemmiksi. Mikäli heille ulkoapäin tarjottu 
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identiteetti, heihin liitettävät näkemykset, sosiaalinen arvostus ja status olisivat jo lähtökohtaisesti 
positiivisempia, identiteettineuvotteluissa osapuolten lähtökohdat eivät olisi niin kaukana 
toisistaan. On siis olemassa riski, että vuokratyöntekijänä toimivien kokkien kertomuksiin 
sisältyy ”puolustuspuheenvuoroja”, jotka eivät vastaa haastatellun todellista tunnetta tai 
kokemusta tapahtuneesta. 
 
Kuten olen aiemminkin tuonut ilmi, oma suhteeni tutkittavaan ilmiöön on erittäin läheinen. 
Uskon vahvasti sen tuovan lisäarvoa tutkimukselle, mutta se luo myös oman vakavasti otettavan 
haasteensa. Uskon, että on joka tapauksessa mahdotonta tehdä tutkimusta ilman henkilökohtaista 
kiinnostusta ja mielipidettä. Becker (1967) onkin todennut, että tutkimusta tehtäessä 
subjektiivisuus on vain tunnistettava ja tunnustettava, eikä se välttämättä ole tutkimusta 
huonontava asia. ”Puolen valitseminen” tapahtuu jo silloin, kun päätämme mitä haluamme tutkia, 
joten tutkijan omat arvot ohjaavat tutkimusta jo heti alkuvaiheessa. On selvää, että itsekin 
tutkijana olen päätynyt tähän aiheeseen sen takia, että se on minulle läheinen ja olen 
henkilökohtaisesti kiinnostunut aiheesta käytävästä yhteiskunnallisesta keskustelusta. Haluan 
lisätä tietoisuutta tekijöistä, jotka vaikuttavat vuokratyöntekijöiden kokemukseen ammattinsa 
harjoittamisesta ja osallistua keskusteluun tuomalla ilmi, että ilmiötä voidaan tarkastella 
useammasta eri näkökulmasta ja eri lähtökohdista, jolloin ilmiön todellisuus voi näyttäytyä hyvin 
erilaisena.  
 
Tarkemmin läheisyydestä johtuvaa haastetta tarkastellessa on huomioitava myös haastatte-
lutilanteessa läsnä ollut aspekti, minun ja haastateltavien ammatillinen suhde. Vaikka painotin 
heti haastattelun alussa tilanteen luottamuksellisuutta ja sitä, että teen tutkimusta omista lähtö-
kohdistani, en toimeksiantona yhteiselle työnantajallemme, on selvää, että haastateltavat näkivät 
minut työnantajansa edustajana. Näin ollen minut voitiin nähdä tilanteessa korkeammassa ase-
massa olevana, joka Margareta Hydénin (2008, 123–128) mukaan vakavasti rajoittaa tutkimusta. 
Koska minulla on mahdollisuus vaikuttaa haastateltavieni työsuhteeseen, se asettaa minut korke-
ampaan valta-asemaan. Tiedostin valta-asemiemme eriarvoisuuden jo heti haastatteluja suunnitel-
lessani ja yritin omalla käyttäytymiselläni karsia kaikkea tällaista asettelua indikoivaa. Tarkkailin 
tietoisesti merkkejä rajoittuneesta käyttäytymisestä tai kerronnasta, mutta missään haastattelussa 
en huomannut, että haastateltava olisi kaunistellut kertomaansa, epäröinyt tai vältellyt kertomasta 
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jotakin. Pyrin tietoisesti puhumaan yhteisestä työnantajastamme erittäin neutraalisti tai heidän 
lähtökohdistaan ja vältin tietoisesti keskusteluissa viittauksia siihen, että työskentelen henkilöstö-
palveluyrityksessä henkilönä, jolla on valta vaikuttaa heidän työsuhteeseensa. En siis usko tämän 
seikan vaikuttaneen olennaisesti tutkimustuloksiin.  
 
Haastattelutilanteen valta-asemia voidaan kuitenkin tarkastella myös toisesta hyvin 
huomionarvoisesta näkökulmasta. Jos minä työnantajan edustajana loukkaisin työntekijäämme 
asettamalla hänet käyttäytymiselläni tai puheellani alempiarvoiseen asemaan, hänellä olisi täysi 
valta ja mahdollisuus vaihtaa henkilöstöpalveluyritystä ja yhteinen työnantajamme jäisi ilman 
arvokasta ja hyvää vuokratyöntekijää. Tämän näkökulman huomioonottaminen vaihtaa valta-
aseman toisinpäin. Keskusteluissa tulikin esille muutamia tilanteita, jotka minä tutkijana voin 
tulkita niin, että minua tai edustamaani yritystä muistutettiin tästä kyseisestä valta-asettelusta ja 
vuokratyöntekijän vapaasta päätäntävallasta. Haastattelutilanteessa valta-asemamme poikkeavat 
normaalista työnantaja–työntekijä -asettelusta myös niin, että kyseisessä tilanteessa minä 
tutkijana olen riippuvainen heidän antamastaan tiedosta ja heillä on valta päättää, mitä he 
haluavat jakaa kanssani ja siten vaikuttaa tutkimukseni onnistumiseen. Tämän vallan 
hyväksikäyttäminen voi olla haastatelluille houkutteleva tilaisuus, koska aiemmin suhteemme on 
ollut puhtaasti työhön liittyvä ja he ovat olleet riippuvaisia minusta. 
 
7.4 Jatkotutkimusideoita 
 
Mielestäni olisi erittäin mielenkiintoista toteuttaa tutkimus, jossa verrataan vakituisen työvoiman 
sekä tilapäisen työvoiman ammatti-identiteettiä ja sen muodostumista samojen työn reunaehtojen 
sisällä eli saman ammattiryhmän keskuudessa. Tällöin olisi mahdollista puolueettomasti arvioida 
kuinka paljon pysyvän kontekstin puute ammatti-identiteetin muodostumiseen todellisuudessa 
vaikuttaa. Tämä tutkimus tuo esille seikkoja, jotka vuokratyösuhteessa tapahtuvaan ammatti-
identiteetin muodostumiseen vaikuttavat, mutta haasteellista on erottaa mitkä tekijät johtuvat 
enemmän työn rakenteellisista tekijöistä ja mitkä taas kiistatta vuokratyöntekijän asemasta 
työsuhteessa ja työyhteisössä. Tämän kuvan selventämisen vuoksi olisi hyödyllistä toteuttaa 
vastaavanlainen vertaileva tutkimus vakituisten ja tilapäisten ammatinharjoittajien välillä saman 
ammattiryhmän sisällä, jolloin saataisiin selkeä kuva siitä, mitkä tietyn ammatin piirteet ja 
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vuokratyösuhteen rakenteelliset tekijät ovat sidoksissa toisiinsa, ja mitkä vuokratyösuhteen 
rakenteelliset tekijät olisivat yleisesti sovellettavissa kaikkiin vuokratyösuhteisiin. Esimerkiksi 
käsityöläisammatin ja asiantuntija-ammatin työn reunaehdot ovat niin erilaisia, että 
vuokratyösuhteeseen liittyvät identiteettiin vaikuttavat seikat voisivat olla täysin erilaisia. 
 
Uuden työn kontekstissa on vielä paljon tilaa tieteelliselle tutkimukselle. Asenteet ja mielipiteet 
tilapäistä työtä ja epätyypillisiä työsuhteita kohtaan muuttuvat jatkuvasti. Erään 
henkilöstöpalveluyrityksen mainoslauseessa sana ”elämäntyö” korvataan sanoilla ”elämä” ja 
”työ”. Tutkijana minusta olisi äärimmäisen mielenkiintoista selvittää olemmeko todellakin 
menossa kohti yhteiskuntaa, jossa epätyypillisistä työsuhteista tulee tyypillisiä, ja missä vaiheessa 
prosessissa todellisuudessa ollaan menossa. Henkilöstöpalvelualalla ajatusta rummutetaan 
hurjasti ja työn joustavuuden ilosanomaa levitetään yhteiskunnassamme entistä estottomammin. 
Haluaisin selvittää tai ainakin ennustaa sitä, tulevatko minun lapseni tuntemaan työelämän 
samanlaisena kuin minä, eli abstraktina ympäristönä, jossa vuokratyösuhteet ja määräaikaiset 
työsuhteet käsitetään epänormaaleiksi ja turvattomiksi. Muodostavatko seuraavankin sukupolven 
epätyypillisissä työsuhteissa työskentelevät ihmisten käsityksissä työelämän häviäjien joukkueen, 
saavatko he edelleen yhteiskunnassa häpeän pilkun otsaansa ja tavoittelevatko hekin pysyvän 
työsuhteen avulla vakaata ja turvallista jatkumoa työelämäänsä? Kuinka paljon minun lapseni 
ottavat oppia vuokratyöntekijöiltä rakentaessaan omaa käsitystään itsestään valitsemansa 
ammatin harjoittajina? 
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LIITE 1. 
 
HENKILÖSTÖPALVELUALAN TYÖVOIMAN VUOKRAUSTA KOSKEVAT YLEISET  
SOPIMUSEHDOT (HPL YSE 2006) 
 
1. Soveltaminen ja määritelmät 
1.1. Henkilöstöpalvelualan työvoiman vuokrausta koskevia yleisiä sopimusehtoja (HPL YSE 2006) sovel-
letaan henkilöstöpalveluyrityksen (jäljempänä ”HPY”) ja asiakasyrityksen (jäljempänä ”asiakas”) väliseen 
työvoiman vuokrausta koskevaan sopimukseen.  
 
1.2. Työvoiman vuokrauksella tarkoitetaan toimintaa, jossa HPY siirtää työntekijöitään asiakkaan käyttöön 
vastiketta vastaan siten, että HPY on työntekijän työnantaja ja työntekijän työnjohto- ja valvontaoikeus 
sekä ne työnantajalle säädetyt velvollisuudet, jotka liittyvät työn tekemiseen ja järjestelyihin siirtyvät asiak-
kaalle. Työ suoritetaan asiakkaan osoittamissa tiloissa, asiakkaan työvälineillä ja työmenetelmien mukai-
sesti.  
 
1.3. HPL YSE 2006 -ehdoista voidaan poiketa sopimalla niistä kirjallisesti toisin.  
 
2. Sopijapuolten yleiset velvollisuudet 
2.1. Asiakkaan tulee sopimuskohtaisesti antaa  
HPY:lle oikeat ja riittävät tiedot suoritettavista työtehtävistä, työntekopaikasta, työtehtävän kestosta, työs-
kentelyajoista, työn erityispiirteistä, soveltamastaan työehtosopimuksesta ja mahdollisesta paikallisesta 
sopimuksesta sekä ilmoitettava HPY:lle näissä tiedoissa tapahtuvista muutoksista välittömästi. Lisäksi 
HPY:lle tulee antaa tieto työntekijältä edellytettävästä koulutuksesta, ammattitaidosta ja kokemuksesta 
sekä työturvallisuuden kannalta erityisesti huomioitavista seikoista, kuten työntekijän terveydentilavaati-
muksista.  
 
2.2. HPY:n on huolellisesti valittava tehtävään esitettävät henkilöt asiakkaan antamien tietojen perusteella. 
HPY:n tulee sen käytettävissä olevat mahdollisuudet huomioon ottaen pyrkiä kohtuudella selvittämään, 
että työntekijä vastaa koulutukseltaan, ammattitaidoltaan ja kokemukseltaan asiakkaan HPY:lle ilmoitta-
mia vaatimuksia tai vaihtoehtoisesti selvitettävä, miltä osin työntekijä poikkeaa niistä.  
 
2.3. HPY vastaa työntekijän työnantajana työntekijän henkilöstökuluista, kuten palkasta, sosiaalikuluista ja 
lakisääteisistä vakuutuksista. HPY noudattaa suhteessa työntekijään työlainsäädännön ja viranomaismää-
räysten lisäksi kulloinkin sovellettavaksi tulevaa työehtosopimusta sekä Henkilöstöpalveluyritysten Liitto 
ry:n laatimia toimintaperiaatteita.  
 
2.4. Asiakkaan on työnjohto- ja valvontaoikeutensa perusteella valvottava työntekijän työsuoritusta ja vas-
tattava työn suorittamiseksi välttämättömän perehdytyksen antamisesta. Asiakas sitoutuu noudattamaan 
työntekijän osalta työlainsäädäntöä, viranomaismääräyksiä ja sovellettavaa työehtosopimusta. Asiakas 
sitoutuu kohtelemaan työntekijää oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti suhteessa asiakkaan omiin työnte-
kijöihin tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain mukaisesti.  
 
3. Työturvallisuus ja työsuojelu  
3.1. HPY:llä on työnantajana yleisvastuu työntekijän työsuojelusta. HPY järjestää työntekijän työterveys-
huollon.  
 
3.2. Asiakkaan tulee ennen työn aloittamista huolehtia siitä, että työntekijä perehdytetään työhön ja että 
hänelle annetaan riittävät tiedot työssä esiintyvistä haitta- ja vaaratekijöistä sekä niiden edellyttämistä työ-
suojelutoimenpiteistä ja vastata siitä, että näitä määräyksiä myös noudatetaan. Asiakkaan tulee hankkia ja 
antaa työntekijän käyttöön tarvittavat henkilönsuojaimet ja suojavälineet ja vastata siitä, että työntekijä 
myös käyttää niitä. Asiakas vastaa siitä, että työ asiakkaan tiloissa ja laitteilla voidaan suorittaa turvallises-
ti ja että työterveyshuoltolain mukaiset työpaikkatarkastukset on työntekijän työpaikalla tehty. Asiakas toi-
mittaa pyydettäessä HPY:lle kopion tehdystä työpaikkaselvityksestä.  
  
 
 
3.3. Asiakas voi sopia työntekijän kanssa ylitöiden tekemisestä lakien, työehtosopimuksen ja HPY:n an-
tamien ohjeiden asettamissa rajoissa.  
 
4. Reklamaatiot ja työnteon estyminen  
4.1. Mikäli työntekijän ammattitaidossa tai työsuorituksessa ilmenee puutteita tai työntekijä ei saavu työ-
hön sovittuna ajankohtana, tästä on välittömästi, ja joka tapauksessa viimeistään 7 päivän kuluessa, ilmoi-
tettava HPY:lle, jotta HPY voi ryhtyä korjaaviin toimenpiteisiin.  
 
4.2. Mikäli työntekijä on sairauden, työsuhteen päättymisen, lakon tai muun pätevän syyn vuoksi estynyt 
suorittamasta sovittua työtä, HPY:llä on sovittaessa oikeus järjestää toinen työntekijä mahdollisimman 
pian estyneen tilalle. HPY ei vastaa tällaisen työntekijän pätevän esteen asiakkaalle mahdollisesti aiheut-
tamista vahingoista.  
 
4.3. Mikäli työn teettäminen estyy asiakkaasta suoraan tai välillisesti johtuvasta syystä, tästä esteestä on 
välittömästi ilmoitettava HPY:lle. Asiakkaalla on oikeus esteen jatkuessa keskeyttää työt kohtuullista ilmoi-
tusaikaa noudattaen. Kohtuullisen ilmoitusajan pituus sovitaan erikseen ottaen huomioon työtehtävän ko-
konaiskesto. Asiakkaalla on oikeus teettää lyhyen esteen ajan työntekijällä muuta korvaavaa työtä.  
 
5. Veloitusperusteet  
5.1. Asiakas ja HPY sopivat veloitusperusteista erikseen.  
 
5.2. Mikäli muuta ei ole sovittu, HPY veloittaa sovellettavaan työehtosopimukseen perustuvat korvaukset 
ja lisät, kuten esimerkiksi työaika- ja olosuhdelisät, erikseen sopijapuolten sopimaa veloituskäytäntöä 
noudattaen. Työntekijälle maksettavista matkakuluista, päivärahoista ja asiakkaan tiloissa tapahtuvista 
lounasjärjestelyistä sovitaan tapauskohtaisesti erikseen.  
 
5.3. Työtä tehdään aina sovellettavan työehtosopimuksen määrittämiä kokonaisia työpäiviä, ellei muuta 
ole etukäteen sovittu. Mikäli sopimus perustuu työn-tekijän kulloinkin tekemiin työtunteihin, HPY veloittaa 
asiakasta työntekijän antamien ja asiakkaan hyväksymien työsuoriteilmoitusten perusteella.  
 
5.4. Hintaan lisätään siihen lakiin perustuvat välilliset verot, kuten arvonlisävero, kulloinkin voimassa ole-
vien säännösten mukaisesti.  
 
5.5. Yleisten työnantajamaksujen tai muiden niihin rinnastettavien maksujen määrän tai soveltamisen 
muuttuessa HPY pidättää oikeuden tarkistaa hintaa muutoksen voimaantuloajankohdasta lukien muutosta 
vastaavasti. Jos sopimuskauden aikana tapahtuu yleisiä alaan kohdistuvia palkankorotuksia, HPY:llä on 
oikeus korottaa sopimushintoja vastaavalla prosenttimäärällä korotuksen voimaantulohetkestä lukien.  
 
6. Rekrytointipalkkio  
6.1. HPY:llä on oikeus periä asiakkaalta rekrytointipalkkio, mikäli työntekijä siirtyy tai tekee sopimuksen 
siirtymisestä asiakkaan tai sen kanssa samaan konserniin kuuluvan tai muun läheisen yhtiön palveluk-
seen sopimuksen voimassaoloaikana tai kolmen (3) kuukauden kuluessa sopimuksen päättymisestä luki-
en. Rekrytointipalkkio tulee maksaa myös siinä tapauksessa, että asiakas vuokraa HPY:n rekrytoiman ja 
välittämän työntekijän jonkin toisen yrityksen kautta vastaavana aikana.  
 
6.2. Rekrytointipalkkion määrästä sovitaan erikseen.  
 
7. Salassapito ja tietoturvallisuus  
7.1. Sopijapuolet sitoutuvat pitämään salassa sopimuksen sisällön sekä sopimussuhteen aikana saaman-
sa luottamukselliset tiedot ja olemaan käyttämättä tällaista tietoa mihinkään muuhun tarkoitukseen kuin 
tämän sopimuksen mukaisten velvollisuuksiensa täyttämiseen.  
 
7.2. Mikäli työtehtävät edellyttävät työntekijältä erityisen salassapitovelvollisuuden täyttämistä tai tietotur-
vallisuusohjeiden noudattamista, asiakas ja työntekijä sopivat tästä keskenään, eikä HPY tule kyseisen 
sopimuksen osapuoleksi.  
  
 
 
8. Vahingonkorvausvastuu  
8.1. HPY vastaa työntekijän mahdollisesti asiakkaalle aiheuttamasta vahingosta voimassa olevan oikeu-
den mukaisesti. HPY ei siten vastaa työntekijän työssään asiakkaalle aiheuttamasta vahingosta, ellei va-
hinko johdu sellaisesta työntekijän ammattitaidottomuudesta, josta HPY tämän sopimuksen kohdan 2.2. 
mukaan vastaa.  
 
8.2. Asiakas vastaa työntekijän kolmannelle osapuolelle aiheuttamasta vahingosta, mikäli vahinko tapah-
tuu asiakkaan lukuun työtä tehtäessä. 
  
8.3. Sopijapuolet eivät vastaa oman suorituksensa virheellisyyden aiheuttamista välillisistä vahingoista, 
eikä HPY työntekijän aiheuttamista välillisistä vahingoista.  
 
8.4. Vahingonkorvausta on vaadittava HPY:ltä neljän viikon kuluessa siitä, kun vahingonkorvauksen pe-
rusteena oleva tapahtuma tai virhe havaittiin tai se olisi pitänyt havaita, muussa tapauksessa oikeus mah-
dolliseen korvaukseen on menetetty.  
 
9. Ylivoimainen este (Force Majeure)  
9.1. Kumpikaan sopijapuoli ei vastaa viivästyksistä ja vahingoista, jotka johtuvat hänen vaikutus-
mahdollisuuksiensa ulkopuolella olevasta esteestä, jota sopijapuolen ei kohtuudella voida edellyttää otta-
neen huomioon sopimuksentekohetkellä ja jonka seurauksia sopijapuoli ei myöskään kohtuudella olisi 
voinut välttää tai voittaa.  
 
9.2. Sopijapuolen on viipymättä ilmoitettava ylivoimaisesta esteestä kirjallisesti toiselle sopijapuolelle, sa-
moin kuin esteen lakkaamisesta.  
 
10. Sopimuksen voimassaolo, päättäminen ja siirtäminen  
10.1. Sopimus tulee voimaan allekirjoitushetkellä. Sopimuksen voimassaoloaikaan ja sen mukaisiin vel-
voitteisiin ei vaikuta se, milloin työnteko sopimuksen perusteella tosiasiallisesti aloitetaan, lopetetaan tai 
mahdollisesti keskeytetään.  
 
10.2. Sopimus on voimassa määräajan, ellei toisin ole sovittu. Mikäli määräaikaisen sopimuksen voimas-
saoloaikaa halutaan muuttaa, siitä tulee sopia sopijapuolten kesken kirjallisesti.  
 
10.3. Mikäli sopimus on kuitenkin solmittu toistaiseksi,se on irtisanottavissa yhden (1) kuukauden irtisa-
nomisajalla, mikäli muuta ei ole sopijapuolten kesken sovittu.  
 
10.4. Mikäli asiakas laiminlyö maksuvelvollisuutensa tai toinen sopijapuoli muutoin olennaisesti rikkoo so-
pimuksen yleisiä tai erityisiä ehtoja vastaan, toisella sopijapuolella on oikeus purkaa sopimus päättymään 
välittömästi. Sopimusrikkomuksesta on huomautettava toista sopijapuolta kirjallisesti ennen purkamista.  
 
10.5. Jos toista sopijapuolta haetaan konkurssiin tai yrityssaneeraukseen tai asetetaan selvitystilaan, toi-
sella sopijapuolella on oikeus purkaa sopimus.  
 
10.6. Sopijapuolella ei ole oikeutta siirtää tätä sopimusta osaksikaan ilman toisen sopijapuolen kirjallista 
suostumusta.  
 
11. Oikeuspaikka  
11.1. Sopijapuolet pyrkivät ratkaisemaan tästä sopimuksesta aiheutuvat erimielisyydet neuvotteluteitse. 
Mikäli sopijapuolet eivät pääse neuvotteluissa yksimielisyyteen, riidat ratkaistaan ensimmäisenä oikeusas-
teena HPY:n kotipaikan käräjäoikeudessa.  
 
12. Ilmoitukset  
12.1. Sopijapuolten tulee lähettää sopimukseen liittyvät ilmoitukset ja reklamoinnit kirjallisesti.  
 
 
  
 
LIITE 2. 
TEEMAHAASTATTELURUNKO 
 
 Taustatiedot 
o Ammattiin päätyminen 
o Ammatinvalinnan syyt 
o Koulutus 
o Uraodotukset valmistumisen aikaan  
o Työhistoria 
o Vuokratyöntekijänä työskentelyn syyt 
 
 Kokin ammatti 
o Ammatin ydin, tehtävät, tarkoitus 
o Ammattiryhmän edustajia yhdistävät tekijät 
o Näkemys itsestä ammattiryhmänsä edustajana 
o Ammatin henkilökohtainen merkitys 
 
 Ammatin harjoittaminen vuokratyösuhteessa 
o ”Keikkakokin” ominaisuudet 
o Työnkuva, tehtävät ja vastuut käyttäjäyrityksissä 
o Käyttäjäyritysten työntekijään kohdistamat odotukset  
o “Keikalla” tai pidemmässä toimeksiannossa suoriutumiseen vaikuttavat tekijät 
o Oman ammattitaidon positioiminen suhteessa käyttäjäyritysten vaatimuksiin 
o Itsensä toteuttamisen mahdollisuus vuokratyösuhteessa 
 
 Työyhteisöön kuuluminen 
o Perehdytys ja “talon tavoille oppiminen”  
o Vakituisen henkilökunnan ja esimiesten suhtautuminen käyttäjäyrityksissä 
o Näkemys omasta asemasta ja roolista käyttäjäyritysten työyhteisöissä 
o Oman osaamisen positioiminen suhteessa työyhteisöjen muihin jäseniin 
o Työyhteisöjen henkilökohtainen merkitys 
 
 Ammatillinen kehittyminen 
o Ammatilliset tavoitteet 
o Tärkeimmät kehitysvaiheet uralla 
o Kehittymis- ja etenemismahdollisuudet sekä tulevaisuuden näkymät nykyisessä 
työsuhteessa 
o Nykyhetkisen tilanteen positioiminen uraodotuksiin nähden 
 
 Vuokratyöntekijänä työskenteleminen 
o Itselle parhaaksi näkemä työsuhde 
o Nykyisen työsuhteen hyvät/huonot puolet 
o Työvoiman vuokrauksen hyvät/huonot puolet 
  
 
LIITE 3. 
 
YHTEENVETO HAASTATTELUISTA 
 
 
Nro Pvm Koulutus Sukupuoli Ikä Uran pituus Kesto 
1. 2.6.2012 Restonomi, ravintolakokki Nainen 24 vuotta 6 vuotta 1:32 
2. 2.6.2012 ei valmistunut, tutkinto keskeytetty Mies 23 vuotta 10 kk 1:37 
3. 5.6.2012 Suurtalouskokki, kokki Mies 31 vuotta 12 vuotta 1:33 
4. 6.6.2012 Kokki Mies 49 vuotta 20 vuotta 1:16 
5. 22.6.2012 Ravintolakokki Mies 38 vuotta 2 vuotta 1:44 
6. 5.7.2012 Ravintolakokki Mies 20 vuotta 1 vuosi 1:24 
7. 6.7.2012 Leipuri-kondiittori Nainen 30 vuotta 7 vuotta 1:20 
8. 7.10.2012 Ravintolakokki Mies 32 vuotta 12 vuotta 1:41 
 
  
 
 
